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The purpose of this study was to investigate the factors of effective leadership of head 
nurses at Governmental University Hospital. The sample consisted of 451 staff nurses who had at 
least 2 years experience in professional nursing. Participants were recruited from six Governmental 
Hospitals by multi-stage sampling. The research instrument was an effective leadership of head 
nurses questionnaire which was tested for content validity and reliability. The Cronbach’s Alpha 
Coefficient  was .99. The data were analyzed  using Principle Components Extraction and Orthogonal 
Rotation with Varimax  Method. 

 
The findings  were as follows :  
Seven significant factors of effective leadership of head nurses, Governmental Hospital were 

identified. There were 65 items that accounted for 70.3% of variance:  
1. Leadership vision described by 16 items accounted for 16.8% 
2. Exemplary leadership characteristic described by 19 items accounted for  16.1% 
3. Quality innovation and information  technology described by 8 items accounted for  

10.6% 
4. Exemplary professional characteristics described by 8 items accounted for 9.1% 
5. Power and drive described by 5 items accounted for  7.8% 
6. Support  and promote follower’s development described by 5 items accounted for 5.0% 
7. Nursing  expertise described by 4 items accounted for  4.9% 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 ในยุคศตวรรษที่ 21 หรือ ที่เรียกวา “ยุคโลกาภิวัฒน” มกีารเปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็และ
ตอเนื่องในทุก ๆ ดานทั้ง ดานเศรษฐกิจ สังคม การเมอืง  การปกครอง  วัฒนธรรม  การศึกษา  
เทคโนโลยี  และสิ่งแวดลอม  สงผลกระทบตอระบบหรือองคการทาํใหมีความจําเปนตองปรับตัว
และเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา กอใหเกิดการปฏิรูประบบบริการสุขภาพเพื่อใหประชาชนไดรับบริการ
สุขภาพที่มีคณุภาพไดมาตรฐานอยางทั่วถึงและเทาเทยีม จงึมีการพัฒนาคุณภาพการบริการใหได
มาตรฐานสงผลกระทบตอโครงสรางองคการ ทิศทาง นโยบายการบรหิารงานของโรงพยาบาลและ
บุคลากรผูปฏิบัติงานทุกระดับ  
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐเปนองคการหนึ่งที่ไดรับผลกระทบนี ้ ซึ่งโรงพยาบาล 
มหาวิทยาลัยเปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิที่ใหบริการสุขภาพสําหรับผูปวยที่มีภาวะเจ็บปวย
รุนแรงวิกฤติและมีความยุงยากซับซอนในการรักษาพยาบาลที่ตองการการวินิจฉัยที่ถูกตองแมนยํา
ในการรักษาพยาบาลและใชเทคโนโลยีข้ันสูงในการรักษา เปนโรงเรียนแพทยและบุคลากรวิชาชีพ
ทางการแพทย เปนแหลงฝกภาคปฏิบัติของนักศึกษาและบุคลากรสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพ เปน
ศูนยกลางดานวิชาการ การศึกษาวิจัย โดยใหบริการที่เนนคุณภาพแกประชาชนทั้งในสวนกลาง
และสวนภูมิภาค บุคลากรในองคการประกอบดวยแพทยผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง  พยาบาลผูมี
ความรูความชํานาญเฉพาะทาง  พยาบาลวิชาชีพ  ทันตแพทย เภสัชกร บุคลากรวิชาชีพอ่ืน  
รวมทั้งเจาหนาที่สาธารณสุขที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา  (ทัศนา บุญทอง, 2542) จาก
ศักยภาพขีดความสามารถและโครงสรางขององคการที่มีขนาดใหญ มีความซับซอนในการ
บริหารงานทําใหองคการตองปรับตัวในการพัฒนาองคการใหเปนสถานที่ใหบริการทางดานสขุภาพ
ที่มีคุณภาพไดมาตรฐาน ทําใหองคการตองปรับเปลี่ยนทิศทาง นโยบาย เปาหมายในการ
บริหารงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ  

การเปลี่ยนแปลง ทิศทาง นโยบาย เปาหมายของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ สงผล
กระทบตอองคการพยาบาลโดยตรงที่ตองรับนโยบายมาสูการปฏิบัติจริง หัวหนาหอผูปวยเปน
ผูบริหารระดับตนที่ไดรับผลกระทบนี้จําเปนตองมีทักษะในการบริหารงานในการขับเคลื่อนองคการ
และบุคลากรในหนวยงานใหปฏิบัติงานไปสูเปาหมายและบรรลุผลสําเร็จขององคการ (นวลจันทร 
อาศัยพานิชย, 2545) และเปนผูท่ีตองนํานโยบายตาง ๆ มาสูการปฏิบัติจริงโดยการถายทอด
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นโยบายและปฏิบัติตนเปนแบบอยางในการทํางานและติดตามประเมินผลการทํางานจากผูปฏิบัติ
ในหนวยงาน  จากความรับผิดชอบที่มีมากสงผลใหหัวหนาหอผูปวยที่ตองพัฒนาภาวะผูนําใน
ตนเองเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายและบุคลากรในหนวยงานพึงพอใจ 

ในปจจุบันเกิดการแขงขันในการบริการทางการพยาบาลสูงเพื่อใหองคการของตนอยูรอด  
ทําใหภาระงานหอผูปวยมีมากขึ้นและผลกระทบจากยุคโลกาภิวัฒนที่เปลี่ยนแปลงไป โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐจึงมีภาระงานมากขึ้น ทําใหบุคลากรในองคการพยาบาลเกิดความรูสึกเครียด 
สับสน วิตกกังวล ไมแนใจตอความมั่นคงในงาน (กุลยา ตันติผลาชีวะ และสงศรี กิตติรักษตระกูล, 
2541) เกิดความทอแทและลาออกจากงาน ทําใหมีผลกระทบตอบุคลากรที่เหลืออยูมีภาระงาน
มากขึ้น เกิดความเหนื่อยลา (สุจิตรา วราอัศวปกติ, 2539) จากการศึกษาวิจัยของนักวิชาการ 
พบวาสาเหตุที่พยาบาลทอแทและลาออกจากงานเกิดจากหัวหนาหอผูปวยขาดความเปนผูนําและ
ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล ขาดการเตรียมตัวเขาสูตําแหนง ไมพอใจในระบบการบริหารงานของ
หัวหนาหอผูปวย รวมทั้งขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน  ความไมมั่นใจในการปฏิบัติงาน  ขาด
การสงเสริมสนับสนุนความกาวหนาในงานและมีภาระงานที่หนักมากขึ้น (กนกวรรณ จิตตตรีงาม, 
2537; จันทรเพ็ญ พาหงษ, 2538; ฟาริดา อิบราฮิม, 2543)  และสุจินต วิจิตรกาญจน และคณะ 
(2538 อางถึงในรุงจิต เติมศิริกุล, 2544) ไดศึกษาความพึงพอใจในงานและความตั้งใจที่จะลาออก
โอนยายจากวิชาชีพพยาบาลของโรงพยาบาลรามาธิบดี พบวาพยาบาลลาออกเกิดจากปญหาขาด
การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา รอยละ 66.1  และจากการศึกษาของมาริษา สมบัติบูรณและ
คณะ (2546) พบวา ปญหาลาออก โอนยายของพยาบาลจํานวนมากทําใหสูญเสียบุคลากรที่มี
ความรู ประสบการณ และความชํานาญในงานการพยาบาลสงผลกระทบตอองคการพยาบาล
อยางมาก คือทําใหองคการพัฒนาลาชา 

จากปญหาที่เกิดขึ้นเปนหนาที่และความรับผิดชอบในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย
ที่ตองควบคุมดูแลเอาใจใสการปฏิบัติงานของพยาบาลในหนวยงานและบริหารหอผูปวยให
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการและบุคลากรพึงพอใจในงานและปฏิบัติงานอยางมี
ความสุข  หวัหนาหอผูปวยจึงเปนแกนหลักของหนวยงานจําเปนตองมีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลใน
การทํางาน ซึ่งลัทธิกาล ศรีวะรมย (2538) กลาววา ลักษณะของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล คือ การ
ทํางานที่มุงเนนสิ่งที่ควรกระทําใหประสบผลสําเร็จ เนนผลประโยชนที่ตองการโดยมีวิธีการและการ
ดําเนินงานที่ถูกตองเหมาะสม และ Tappen (1989: 57) ใหความหมายของภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผลไววา คือ ผูนําที่ใชอํานาจหรืออิทธิพลในทางที่ดีในการทําใหองคการบรรลุเปาหมาย
และบุคลากรในหนวยงานพึงพอใจ โดยมีองคประกอบ คือ เปนผูมีเปาหมายในการทํางาน   
มีทักษะความรูในการปฏิบัติงาน   มีความตระหนักในตนเอง  มีการติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ   
มีพลังแรงขับในการทํางาน  มีพฤติกรรมความเปนผูนําที่เปนแบบอยาง และ Winter (2003) 
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กลาวถึง ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลไววา คือ เปนผูมีวิสัยทัศน มองการณไกลในการบริหารงาน เปน
ผูสอนงานและพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง มีสัมพันธภาพที่ดีและการเปนแบบอยางในการ
ปฏิบัติงาน และ Sue (2004) กลาวถึงภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลไวคอื เปนผูมีวิสัยทัศน  ใหทิศทาง
ในการปฏิบัติงาน  มีความนาเชื่อถือ  เปนผูใหความชวยเหลือสนับสนุนผูตาม  เปนนักพัฒนา  และ
เปนผูรูคุณคาและเขาใจผูอ่ืน ซึ่ง Polter (2000) ไดกลาวเพิ่มเติมถึงภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลไว คือ 
เปนผูกําหนดทิศทางใหองคการและมองอนาคต  ปฏิบัติตนเปนแบบอยาง  เปนนักติดตอส่ือสารที่มี
ประสิทธิภาพ   มีความสามารถพิเศษเฉพาระตัว  เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  เปนผูมีกลยุทธในการ
บริหารงาน  และเปนผูที่กลาตัดสินใจการทํางาน  

การบริหารคณุภาพเปนหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรทกุคน (ทองหลอ เดชไทย, 
2544) แตการบริหารงานใหบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิผลสวนใหญขึ้นอยูกบั
ทักษะและภาวะผูนาํของผูนาํ ซึ่งผูนาํที่มทีักษะและภาวะผูนําทีม่ีประสิทธิผลจะเอื้ออํานวยให
บุคลากรทุกคนสามารถใชความรูความสามารถทีม่ีอยูอยางเต็มที่ดวยความพึงพอใจ และหวัหนา
หอผูปวยที่มีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลตองเปนผูนาํการเปลี่ยนแปลง  มีความสามารถตัดสนิใจ 
สรางแรงบันดาลใจใหแกบุคลากร มกีารเสริมสรางพลงัอาํนาจบุคลากรใหทาํในสิง่ที่ด ีกระตุนจงูใจ
บุคลากรใหยดึมั่นและกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน สรางขวัญกาํลังใจในการทํางาน  รวมทัง้ทุมเท
ความพยายามอยางเต็มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จ  และแสวงหาแนวทางใหมมา
พัฒนาการทาํงานอยูเสมอ สงผลใหประสิทธิผลของงานสูงและองคการเจริญกาวหนา (Dunham 
and Klafehn, 1990: 28) และ Snow (2001: 440-443) กลาววา องคการที่บรรลุผลสําเร็จควรมี
ผูนําที่มีประสิทธิผลที่มีลักษณะ เปนผูนาํการเปลี่ยนแปลง  มีความยืดหยุนในการทํางาน ใชการ
บริหารงานแบบแนวราบ   และเปนผูนําทีพ่ัฒนาตนเอง  
 การทีห่ัวหนาหอผูปวยจะเปนผูนาํทีม่ีประสิทธิผลในยุคแหงการเปลี่ยนแปลงอยางปจจุบัน
นี้ รังสรรค ประเสริฐศรี (2544) กลาวถงึภาวะผูนาํทีม่ีประสิทธิผลควรประกอบดวย คุณลักษณะ
บุคลิกภาพของผูนาํทีม่ีประสิทธิผล แรงจูงใจของภาวะผูนํา ปจจัยดานสติปญญาเกี่ยวกับความรู
ความเขาใจของภาวะผูนาํ และองคการทีป่ระสบความสําเร็จสวนมากมาจากองคการที่มีผูบริหารที่
มีภาวะผูนําทีม่ีประสิทธิผล มีวิสัยทัศนกวางไกล มมีนุษยสัมพนัธ มีความมุงมัน่พัฒนา มีการ
สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ มีเวลาที่อุทิศใหกับงาน และการสอนแนะนําผูอ่ืนใหมีองคประกอบตามที่
ตองการ (มาริษา สมบัติบูรณ, 2546)   นอกจากนี ้ Bennis (1994)  กลาวถงึความเปนผูนาํทีม่ี
ประสิทธิผลไววาตองเปนผูทีใ่หทิศทาง ใหความไววางใจ ใหความหวงั   และ Kouzes & Posner 
(1995) ไดกลาวถงึภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลไว 5  ประการ คือกระตุนใหเกิดกระบวนการการ
พัฒนาอยางตอเนื่อง สรางแรงบนัดาลใจใหเกิดวิสัยทัศน มอบอํานาจการปฏบิัติงาน เปน
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แบบอยางการปฏิบัติ  และเสริมสรางกําลังใจในการทาํงานซึง่เปนสิง่จําเปนสําหรบัภาวะผูนําทีม่ี
ประสิทธิผลของหวัหนาหอผูปวย 

ดังนั้นถาหัวหนาหอผูปวยที่มีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลจะชวยในการบริการจัดการองคการ
ไดอยางเปาหมายและมีทิศทางกอใหเกิดความจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลขององคการ 
(รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544) และหากหัวหนาหอผูปวยขาดการมีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลแลว
องคการคงขาดทิศทางและไมสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายขององคการได ซึ่ง ศิรินภา 
ชี้ทางให และยุพิน อังสุโรจน (2543) ศึกษาตัวชี้วัดประสิทธิผลขององคการพยาบาลพบวา 
ประสิทธิผลของพยาบาลและประสิทธิผลของงานและองคการขึ้นอยูกับภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล 
และนวลจันทร อาศัยพานิชย และยุพิน อังสุโรจน (2545) กลาววา องคการพยาบาลที่มีภาวะผูนํา
ที่มีประสิทธิผลจะทําใหการคงอยูของพยาบาลสูง มีขวัญและกําลังใจมีความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงาน มีทีมงานที่ดีเขาใจในเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ และการรูสึกถึงการเปน
เจาของและความสําเร็จที่เกิดขึ้น เห็นคาของผลงาน เกิดความพึงพอใจในงานและความยึดมั่น
ผูกพันในองคการ ซึ่ง เรมวล นันทศุภวัฒน (2542: 9) กลาววาการวัดประสิทธิผลของภาวะผูนําวัด
ไดจากการประเมินทัศนคติของผูตามตอผูนําจะเปนตัวชี้วัดความมีประสิทธิผลของภาวะผูนํา เชน 
ผูนําตอบสนองความตองการ  ความพึงพอใจ  และการคาดหวังของผูตามและผูตามแสดงความ
เคารพนับถือเลื่อมใสผูนํา และองคการมีความกาวหนา   

ซึ่งจากที่กลาวมาดังกลาวผูวิจัยจึงสนใจการศึกษาตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  เพื่อที่จะนําผลการวิจัยมาเปนแนวทางใน
การพัฒนาภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวยในปจจุบัน และเปนขอมูลในการเตรียม
บุคลากรที่จะเขารับตําแหนงหัวหนาหอผูปวยในอนาคต 
 
ปญหาการวจิัย 

1. ภาวะผูนําที่มปีระสิทธิผลของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ  
ประกอบดวยตัวแปรใดบาง อยางไร 

2. ภาวะผูนําที่มปีระสิทธิผลของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยมีตวั 
ประกอบเปนอยางไร   
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วัตถุประสงคของการวิจยั 
1. เพื่อศึกษาตัวแปรที่อธิบายภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล 

มหาวิทยาลยัของรัฐ 
2. เพื่อศึกษาตัวประกอบของภาวะผูนําที่มปีระสิทธิผลของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาล 

มหาวิทยาลยัของรัฐ 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

1. การวิจยัครั้งนีมุ้งศึกษาเฉพาะตัวประกอบภาวะผูนําที่มปีระสิทธิผลของหวัหนา 
หอผูปวยตามความคิดเห็นของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

2. ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานใน โรงพยาบาล 
มหาวิทยาลยัของรัฐ   
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง หัวหนาหอผูปวยที่มีการ
กระทําหรือปฏิบัติงานซึ่งแสดงออกถึงการใชคุณลักษณะ พฤติกรรม และเจตคติที่สามารถโนมนาว
และชักจูงผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของหนวยงานและเกิดความพึงพอใจ
ในงาน ซึ่งประเมินตามความตองการของพยาบาลประจําการตามการบูรณาการแนวคิดของ 
Goleman (2002) House (1971), Kouzes & Posner (1995), Polter (2000), Tappen (1989), 
Trott (1997), Sue (2004), Winter (2003),  เนตรพัณณา ยาวิราช (2546), เรมวล  นันทศุภวัฒน 
(2542), รังสรรค ประเสริฐศรี (2544),  และสเุทพ พงศศรีวัฒน (2545)   ไดองคประกอบภาวะผูนํา
ที่มีประสิทธิผล  ประกอบดวย 9 ดาน ดังนี้        

1.  ดานการมีวิสัยทัศน หมายถึง หัวหนาหอผูปวยที่มีการกระทําหรือการ
ปฏิบัติงานซึ่งแสดงออกถึงการเปนผูมองการณไกลในการปฏิบัติงาน  สรางแรงบันดาลใจใหเกิด
วิสัยทัศน  เปนผูใหทิศทาง  ตระหนักรูในองคการ       

2.  ดานกลยทุธการทํางาน  หมายถึง หัวหนาหอผูปวยทีม่ีการกระทําหรือการ 
ปฏิบัติงานซึ่งแสดงออกถึงการเปนผูมีการวางแผนการทํางาน  การมอบหมายงาน  การบริหารงาน
แบบมีสวนรวม การเจรจาตอรอง การบริหารความขัดแยง การจูงใจผูรวมงาน   

3.  ทักษะทางการพยาบาล  หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยทีม่ีการกระทําหรือการ 
ปฏิบัติงานซึ่งแสดงออกถึงการเปนผูมีความรู  ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติในงานพยาบาล  การ
วิจัยทางการพยาบาล และมีความรูทั่วไปที่เกี่ยวของกับการทํางาน     
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4.  ดานนักพฒันา  หมายถงึ  หวัหนาหอผูปวยที่มีการกระทาํหรือการปฏิบัติงาน 
ซึ่งแสดงออกถงึการเปนผูพฒันางาน   นําการเปลี่ยนแปลง  พัฒนาบุคลากร  สงเสรมิสนับสนุน 
ผูตาม  สงเสริมพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะของผูตาม  พัฒนาทีม  และกระตุนให เกิด
กระบวนการพัฒนาอยางตอเนื่อง  และเปนผูสอนงาน  ใหขอมูลปอนกลับผูตาม  
  5.  ดานมีพลังและแรงขับ   หมายถึง   หัวหนาหอผูปวยที่มีการกระทําหรือการ
ปฏิบัติงานซึ่งแสดงออกถึง การเปนผูมีแรงจูงใจและแรงขับในการทํางาน   มีความมุงมั่น  
กระตือรือรน  กลาตัดสินใจ        
  6.  ดานการติดตอสื่อสาร  หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยที่มีการกระทําหรือการ
ปฏิบัติงานซึ่งแสดงออกถึง การเปนผูมีมนุษยสัมพันธที่ดี  มีทักษะในการประสานงาน  การสื่อสาร
ที่มีประสิทธิภาพทั้งการพูด เขียน อาน ฟง  
  7.  ดานคุณลักษณะผูนํา  หมายถึง   หัวหนาหอผูปวยที่มีการกระทําหรือการ
ปฏิบัติงานซึ่งแสดงออกถึง การเปนผูมีบุคลิกภาพที่ดี  เปนแบบอยางการปฏิบัติงาน   นาเชื่อถือ
ไววางใจ  มีความยืดหยุน กลาแสดงออก 
  8.  ดานตระหนักในตนเอง หมายถึง หัวหนาหอผูปวยที่มีการกระทําหรือการ
ปฏิบัติงานซึ่งแสดงออกถึงการเปนผูตระหนักรูตนเอง  ประเมินตนเองได  มีความเชื่อมั่นในตนเอง  
การควบคุมอารมณ  มีความโปรงใส  สามารถปรับตัวไดดี  มีความรับผิดชอบ 
  9.  ดานตระหนักรูผูอ่ืน หมายถึง หัวหนาหอผูปวยที่มีการกระทําหรือการ
ปฏิบัติงานซึ่งแสดงออกถึงการเปนผูเขาใจผูอ่ืน  รูจักการใหอภัย  ใหเกียรติผูอ่ืน พิทักษสิทธิผูอ่ืน 
เสริมสรางกําลังใจในการทํางาน   
 
     หัวหนาหอผูปวย  หมายถึง  พยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี
หรือเทียบเทาหรือสูงกวา และไดรับในอนุญาตใหประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ
ชั้น 1 ไดรับการแตงตั้งเปนหัวหนาหอผูปวย ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 

พยาบาลประจําการ หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญา
ตรีหรือเทียบเทาหรือสูงกวา  และไดรับใบอนุญาตใหประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุง
ครรภชั้น 1 มีประสบการณทํางาน 2 ปขึ้นไป  ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

 
            โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  หมายถึง  โรงพยาบาลที่อยูในสังกัด
มหาวิทยาลัยของรัฐมีขนาดเตียง 250-2,300 เตียง เปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิใหบริการสุขภาพ
สําหรับผูปวยที่มีปญหาซับซอน   เปนสถานที่ปฏิบัติงานของบุคลากรวิชาชีพสุขภาพและ
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สถานศึกษาโรงเรียนแพทย  และฝกอบรมบุคลากรทางสุขภาพใหบริการทางการแพทย                     
โดยทีมสหสาขา ดูแลรักษาผูปวยโดยผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา เปนแหลงวิจัยพัฒนาสรางนวัตกรรม
ที่สงเสริมสุขภาพ ใชเทคโนโลยีขั้นสูงในการปองกัน ฟนฟู  ดูแล  รักษาผูปวย มีทั้งหมด 7 แหง คือ 
โรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลศิริราช  โรงพยาบาลสงขลานครินทร โรงพยาบาลมหาราชนคร
เชียงใหม โรงพยาบาลศรีนครินทร และโรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา
สยามบรมราชกุมารีฯ  โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 

1. เปนประโยชนโดยตรงตอพยาบาลหัวหนาหอผูปวย ทําใหทราบแนวทางในการพัฒนา
ตนเองใหมีคณุภาพยิง่ขึ้น 

2.  เปนแนวทางแกผูบริหารและคณะกรรมการบริหารของฝายการพยาบาลในการ
พิจารณาคัดเลือกและแตงตั้งพยาบาลหัวหนาหอผูปวยซึ่งจะทําใหไดบุคคลที่เหมาะสม 
 3.   เปนประโยชนตอหนวยงานที่เกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากรในการใชเปนแนวทางใน
การฝกอบรมพยาบาลหัวหนาหอผูปวยไดถูกตองตามความตองการและมีประสิทธิผลยิ่งขึน้ 

4.   เพื่อใชเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือสําหรับการประเมินผลงานและสมรรถนะของ 
พยาบาลหัวหนาหอผูปวยตอไป 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 
 

การศึกษาตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐในครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ  จากเอกสาร  บทความ  
วารสาร  หนังสือ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญดังนี้ 

1.  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
1.1  ความหมาย 
1.2  บทบาท หนาที่ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
1.3  โครงสรางการบริหารงาน โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
1.4  หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  

 
2.  ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล 

  2.1  ความหมาย 
2.2  แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล 
2.3  การศึกษาตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล 

  2.4  หลักการประเมินภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล 
 

3.  การวิเคราะหตัวประกอบ 
 4.1  ความหมาย 
 4.2  วัตถุประสงค 
 4.3  ขั้นตอนการวิเคราะหตัวประกอบ 
 
4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
1.1  ความหมายของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  หมายถึง  โรงพยาบาลที่มหาวิทยาลัยตั้งขึ้นโดยให

คณะแพทยของมหาวิทยาลัยเปนผูควบคุมการบริหารงานและใหบริการตาง ๆ ทางดานสุขภาพแก
ประชาชนทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค  เปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิมีขนาด 250–2,300 
เตียง  เปนสถานบริการทางสุขภาพสําหรับผูปวยที่มีปญหาซับซอนรุนแรง เปนแหลงสถานศึกษา
โรงเรียนแพทย และบุคลากรทางการแพทยใหบริการทางการแพทยโดยทีมสหสาขามีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะทาง  เปนแหลงศึกษาคนควาวิจัย และสรางนวัตกรรมที่สงเสริมสุขภาพ โดยใช
เทคโนโลยีชั้นสูงในการปองกัน  ฟนฟู  ดูแล  รักษาผูปวย  มีทั้งหมด 7 แหง คือ โรงพยาบาล
รามาธิบดี  โรงพยาบาลศิริราช  โรงพยาบาลสงขลานครินทร  โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม  
โรงพยาบาลศรีนครินทร โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราช
กุมารีฯ  โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ  

 
1.2  บทบาท หนาที่ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐเปนแหลงบริการทางสขุภาพที่ใหญสําคัญของประเทศ  
มีบทบาท หนาที่ใหบริการตาง ๆ  ทางดานสุขภาพแกประชาชนทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค  
จัดเปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิใหบริการสุขภาพสําหรับผูปวยที่มีปญหาสุขภาพซับซอน  
ซึ่งตองการการวินิจฉัยที่ถูกตองแมนยําและมีความตองการการดูแลรักษาโดยผูเชี่ยวชาญเฉพาะ
สาขา  เปนแหลงวิจัยพัฒนาเทคโนโลยีทางการรักษาพยาบาลที่ตองใชเทคโนโลยีชั้นสูง ลักษณะ
งานบริการจะเปนบริการดานสงเสริมสุขภาพ  การปองกันโรค  ดูแลและการฟนฟูตอการ
รักษาพยาบาลในสัดสวน 25: 75 บุคลากรประจําโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยประกอบดวย แพทย
ผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง พยาบาลผูมีความรู ความชํานาญเฉพาะทาง พยาบาลวิชาชีพ ทันตแพทย 
เภสัชกร บุคลากรวิชาชีพอื่น ๆ รวมทั้งเจาหนาที่สาธารณสุขที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา (ทศันา 
บุญทอง, 2542) รวมทั้งมีอุปกรณทางการแพทยชั้นสูง ทันสมัยและการใหการรักษาทางไกลที่ตอง
ใชการสื่อสารผานสื่อเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการดูแลผูปวย ซึ่งมีนักวิชาการกลาวถึงขอบเขตการ
ปฏิบัติงานการพยาบาลตติยภูมิ ดังนี้ 
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ทัศนา บุญทอง (2542) และสมจิต หนุเจริญกุล (2543: 90-93) ไดกลาวถงึขอบเขตการ
ปฏิบัติงานการพยาบาลของโรงพยาบาลระดับตติยภูมิไว ดังนี้   

1. ประเมินภาวะสุขภาพของผูปวยและผลกระทบทีม่ีตอผูปวยและครอบครัวโดยใช 
ทักษะการประเมินขั้นสงู   

2. จัดการปญหาฉุกเฉินและวิกฤติของผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพ   
3. จัดการและประสานงานในทมีสุขภาพ   
4. พัฒนาศักยภาพของผูปวยและญาติและผูดูแล   
5. พัฒนามาตรฐานการพยาบาลและนวัตกรรม การวิจัย   
6. การพทิักษสทิธิของผูปวยและครอบครัว 
 
สรุปไดวา บทบาทหนาที่หลักของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐซึ่งเปนโรงพยาบาล 

ระดับตติยภูมิที่ใหบริการทางสุขภาพในดานตาง ๆ แกประชาชน และเปนสถานรับการรักษาสงตอ
จากโรงพยาบาลสวนภูมิภาคที่ไมสามารถใหการบริการแกประชาชนได เปนแหลงสถานศึกษาทาง
การแพทยทุกสาขาอาชพีและมีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง รวมทั้งเปนแหลงศึกษา คนควางานวิจัย 
นวัตกรรมทางการแพทย และใหบริการการพยาบาลที่ไดมาตรฐานและมีคุณภาพ โดยใชเทคโนโลยี
ชั้นสูงมาชวยในการใหบริการแกประชาชน 
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1.3  โครงสรางการบริหารงานโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรฐั 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
ที่มา: ราศี แกวนพรัตน.  2542.  คูมือผูบริหารการพยาบาล.  สงขลา: ฝายการพยาบาล โรงพยาบาล

สงขลานครินทร. 
 

คณะแพทยศาสตรมหาวิทยาลัย 

ภาควิชา สํานักงานเลาขานุการ โรงพยาบาลสงขลานครินทร หนวยงานอิสระที่ขึน้ตรงกับคณบดี

ฝายอํานวยการ ฝายเภสัชกรรม ฝายบริการพยาบาล ฝายทันตกรรม 

หัวหนาฝายการพยาบาล 

รองหัวหนาฝายบริการ
พยาบาล 

คณะกรรมการผูบริหารฝายฯ 
-ผช. ดานบุคลากร 
-ผช. ดานวิชาการและวิจัย 
-ผช. ดานวางแผนพัฒนา 
-ผช.ดานพัสดุ 
-ผช.ดานกิจกรรมพิเศษ 

ผูตรวจการพยาบาล 

ผูตรวจการพยาบาล
นอกเวลาราชการ 

หัวหนาหอผูปวย 

-พยาบาลประจําการ 
-ผูชวยพยาบาล 
-พนักงานชวยเหลือผูปวย 
-เสมียนวอรด  คนงาน 
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จากโครงสรางและสายการบริหารงานของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐมีขนาดใหญ
และการบริหารงานมีความซับซอน  ลักษณะงานและหนาที่ความรับผิดชอบจึงมีศักยภาพและขีด
ความสามารถ  ความรับผิดชอบครอบคลุมในทุกมิติของการบริการสุขภาพและสาธารณสุข 
ใหบริการทางสุขภาพกับผูปวยทุกประเภทและประชาชนทั่วไปอยางไมจํากัดจํานวนและตองใหการ
ดูแลสถานพยาบาลในระดับรองลงมาทําใหภาระงานมีมาก  ซึ่งการกระจายอํานาจและการ
บริหารงานตองทําเปนลําดับข้ันตอน หัวหนาหอผูปวยจึงเปนผูบริหารระดับตนเปนบุคคลที่ชวยใน
การขับเคลื่อนองคการที่สําคัญ  ซึ่งเปนผูที่นํานโยบายขององคการมาสูปฏิบัติจริงจึงมีความจําเปน
ที่ตองมีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลเพื่อใหบุคลากรการบริหารงานบรรลุเปาหมายขององคการและ
บุคลากรในหอผูปวยมีความพึงพอใจ 
 

1.4  หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
  หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาหรือสูงกวา และไดรับในอนุญาตใหประกอบวิชาชีพการ
พยาบาลและการผดุงครรภชั้น 1 ไดรับการแตงตั้งเปนหัวหนาหอผูปวยปฏิบัติงานทางการพยาบาล
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนที่มีความสําคัญมากขององคการ ซึ่งเปนผูที่นํา
นโยบายตาง ๆ ขององคการลงมาสูการปฏิบัติจริงโดยการถายทอดนโยบายใหแกบุคลากรใน
หนวยงานและกระตุนการทํางานของบุคลากร ติดตามประเมินผลงานไดอยางใกลชิดเพื่อให
องคการบรรลุเปาหมายและบุคลากรพึงพอใจและจากโครงสรางระบบการทํางานของโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐมีลักษณะเปนองคการขนาดใหญ การบริหารงานและสายบังคับบัญชาการ
ทํางานที่ซับซอนลักษณะการทํางานของการพยาบาลเปนการพยาบาลระดับตติยภูมิเนนการแกไข
ปญหาความเจบ็ปวยและผลกระทบจากความเจ็บปวยที่ซับซอนรุนแรงจนถึงขั้นวิกฤติตองการการ
ชวยเหลือจากบุคลากรดานสุขภาพที่มีความรูความสามารถเฉพาะทาง และใชเทคโนโลยีขั้นสูงใน
การสืบคน การชวยเหลือเพื่อปองกันแกไขปญหา การปองกันการเจ็บปวยซ้ํา การฟนฟู   
 จากโครงสรางและลักษณะการทํางานของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ หัวหนาหอ
ผูปวยตองมีความพรอมในบริหารงาน การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบ ซึ่ง
นักวิชาการกลาวถึงบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐไว ดังนี้ 
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  1.4.1.  บทบาท หนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาล 
มหาวิทยาลัยของรัฐ 
 

ราศี  แกวนพรัตน (2542: 49-51)  กลาวถึง บทบาท หนาที่ความรับผิดชอบของ 
หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ซึ่งรับผิดชอบโดยตรงตอการใหบริการพยาบาล
ผูปวยดานการรักษาพยาบาล การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การฟนฟู ดานการบริหารจัดการ
ใหผูใตบังคับบัญชาทุกระดับ ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพตลอดเวลา 24 ชั่วโมง และใหความ
รวมมือดานวิชาการ วิจัย ปฏิบัติตามปรัชญา เปาหมาย และนโยบายของฝายการพยาบาล ดังนี้ 

1. กําหนดปรัชญา เปาหมายของการบริการพยาบาลภายในหอผูปวยให 
สอดคลองกับนโยบายของฝายบริการพยาบาล และสื่อสารใหบุคลากรในหนวยงานรวมทั้งผูที่
เกี่ยวของไดรับทราบทันที 

2. บริหารจัดการในหนวยงานใหมีประสิทธิภาพโดยใชกระบวนการให
สอดคลองกับนโยบายของฝายการบริการพยาบาล ดังนี้  วางแผนการดําเนินงานตาง ๆ ภายในหอ
ผูปวย   จัดจําแนกประเภทผูปวยและวิเคราะหภาระงานภายในหอผูปวย   จัดอัตรากําลังบุคลากร
ใหเหมาะสมกับความตองการการพยาบาลของผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง   มอบหมายงานใหบคุลากร
ทุกระดับตามความเหมาะสม  นิเทศบุคลากรทุกระดับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน   ปฐมนิเทศบุคลากร
ใหม นักศึกษาและบุคลากรในทีมวิทยาศาสตรสุขภาพอื่น ๆ  บริหารจัดการเกี่ยวกับวัสดุ ครุภัณฑ 
และเวชภัณฑใหคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด   ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ  
ใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะรวมทั้งการตัดสินใจวินิจฉัยสั่งการเพื่อแกปญหาตาง ๆ ภายใน             
หอผูปวย   จัดประชุมบุคลากรทุกระดับในหอผูปวย   ประสานงานกับบุคลากรในทีมสุขภาพและ
เจาหนาที่ในหนวยงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของ   พัฒนาบุคลากรและงานใหมีประสิทธิภาพสูงสดุ สราง
บรรยากาศในการทํางานรวมกันอยางมีความสุข  เพื่อใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ   เสริมสราง
ขวัญและกําลังใจของบุคลากรทุกระดับในหอผูปวย  และปฏิบัติหนาที่ผูตรวจการพยาบาลนอก
เวลาราชการ 

3.   บริหารจัดการใหมีการบริการพยาบาลอยางถูกตอง ตามหลักวิชาชีพโดยใช 
กระบวนการพยาบาลใหเปนไปตามมาตรฐานการพยาบาล และครอบคลุมทั้งดานรางกาย จิตใจ 
สังคม ดังนี้   เยี่ยมตรวจผูปวยประจําวัน    รวมประชุมปรึกษา และวางแผนการพยาบาลกบัทมีการ
พยาบาล    ควบคุมการปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผนการพยาบาล    ริเร่ิม สนับสนุน และประยุกต
วิธีการปฏิบัติการพยาบาล ใหมีประสิทธิภาพเหมาะสมทันตอความกาวหนาทางการแพทยและการ
พยาบาล    จัดใหมีการใหความรู คําแนะนําตาง ๆ แกผูปวยและครอบครัว    ตรวจสอบบันทึก
ขอมูลทางการพยาบาลใหถูกตองครบถวน   ติดตามประเมินผลการปฏิบัติการพยาบาล   พิทักษ
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สิทธิและผลผลประโยชนของผูปวย    ดูแลสภาพแวดลอมภายในหอผูปวยใหถูกสุขลักษณะ และ
ปลอดภัย   ควบคุมและปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรค   และเปนแบบอยางที่ดีของวิชาชีพ
พยาบาล 

4.   บริหารจัดการงานดานวชิาการเพื่อพฒันาบุคลากรและวิชาชพีพยาบาล  ดงันี ้
จัดทําหรือปรับปรุงคูมือการปฏิบัติการพยาบาลตาง ๆ ใหถูกตองเหมาะสมและทันสมัยอยูเสมอ   
จัดทําหรือนํามาตรฐานการพยาบาลมาใชในหอผูปวย   กระตุนและสนับสนุนใหบุคลากรในหอ
ผูปวยมีการพัฒนาตนเองในรูปแบบตาง ๆ    สนับสนุนและใหความรวมมือในการทํากิจกรรมเพื่อ
พัฒนาคุณภาพงานภายในหอผูปวย 

5.  จัดใหมีการประกันคุณภาพการพยาบาลในหอผูปวย  โดยการกําหนด
มาตรฐานการใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ  ติดตามวัดประเมินและวิเคราะหการใหบริการ
พยาบาลในหอผูปวยและปรับปรุงพัฒนาคุณภาพของการใหบริการพยาบาลในหอผูปวย 

6.   สนับสนุนใหความรวมมือ หรือเปนที่ปรึกษาในการศึกษาวิจัย 
7.   ประสานงานและใหความรวมมือกับฝายการศึกษาดานวิทยาศาสตรสุขภาพ 
8. เปนกรรมการทํางานตาง ๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย 
9. ชวยเหลือกิจกรรมพิเศษในฝายการพยาบาล 

  
1.4.2 การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

 
การบริหารงานเปนศิลปะในการทํางานใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายของ

องคการ ซึ่งอาศัยความรวมมือของผูรวมงานทุกคนที่เกี่ยวของ โดยใชกระบวนการที่ประกอบดวย 
การวางแผน  การนําแผนเขาสูการปฏิบัติ และการประเมินผลเพื่อใหองคกรประสบผลสําเร็จ 

หัวหนาหอผูปวย  มีหนาที่ในการบริหารงานของหอผูปวยใหเปนไปตามนโยบาย 
และเปาหมายของโรงพยาบาล  การบริหารงานที่ดีของหัวหนาหอผูปวยยอมสงตอคุณภาพงาน
บริการและประสิทธิผลขององคกร จึงจําเปนที่หัวหนาหอผูปวยจะตองมีความรู ความสามารถ และ
มีทักษะในการบริหารงาน (นวลจันทร อาศัยพานิชย, 2545)  ไดมีผูศึกษากิจกรรมการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวย ดังนี้ 

มาริษา สมบัติบูรณ (2546)  ไดกลาวถึงกิจกรรมการบริหารงานของหัวหนา              
หอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไว 4 ประการ ดังนี้ 

1. การวางแผน (Planning)  คือ หัวหนาหอผูปวยสามารถการกําหนดเปาหมาย  
วิธีดําเนินงานเพื่อบรรลุเปาหมายนั้น   การแกปญหาและการตัดสินใจโดยการวินิจฉัยปญหาและ
โอกาสตาง ๆ กําหนดทางเลือกและวิธีการที่ดีที่สุด 
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2. การจัดระบบ (Organizing) คือ หัวหนาหอผูปวยสามารถรวมการจัดกลุมงาน 
โครงสรางองคการ และสามารถมอบหมายงาน ประสานงาน รวบรวมและการจัดสรรทรัพยากร
ตามอัตรากําลังของหนวยงาน   การจัดการทรัพยากรบุคคลทําไดโดยการดึงดูด การพัฒนาและ
การรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพขององคกร รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาหนวยงานโดย
การเปลี่ยนแปลงอยางมีแผน 

3. การนํา (Leading)  คือ หัวหนาหอผูปวยใชอํานาจหรือการจูงใจใหบุคลากร
ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร โดยใชภาวะผูนํา การจูงใจ การจัดการทีมงาน 

4. การควบคุม (Controlling) คือ  หัวหนาหอผูปวยที่มีการติดตามการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรและพิจารณาวาหนวยงานกําลังมุงสูเปาหมายที่กําหนดและทําการแกไข
เมื่อจําเปน 

สรุปไดวาการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยเปนศิลปะการบริหารจัดการที่
สําคัญชวยใหองคการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐขับเคลื่อนองคการบรรลุเปาหมายและ
ประสบผลสําเร็จ ซึ่งการมีความรู ทักษะ ความสามารถในการบริหารงานนี้สงเสริมใหหัวหนาหอ
ผูปวยมีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล   
 
2.  ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล 
 
 องคการทุกองคการตองการใหผูปฏิบัติงานทุกคนมีภาวะผูนํา โดยเฉพาะองคการพยาบาล
ซึ่งเปนองคการขนาดใหญมีความซับซอนของการบริหารงานและมีบุคลากรหลายระดับ มีหนาที่
รับผิดชอบดูแลผูปวย 24 ชั่วโมง จึงทําใหพยาบาลที่อยูในองคการมีรูปแบบภาวะผูนําหลาย
ลักษณะ เชน ผูนําทีมการพยาบาล ผูนําญาติและผูปวย  หัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลหนึ่งของ
องคการที่สามารถทําใหองคการบรรลุเปาหมายขององคการไดและบุคลากรในหนวยงานพึงพอใจ 
โดยใชภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลโนมนาวจูงใจผูรวมงานใหหอผูปวยทํางานอยางมีความสุขและ
หนวยงานบรรลุเปาหมาย  จากการศึกษาคนควาวรรณกรรม งานวิจัยตาง ๆ ดานภาวะผูนําทําให
ผูวิจัยเชื่อวาภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลสามารถเรียนรูได และสามารถทําใหองคบรรลุผลสําเร็จและ
บุคลากรในหนวยงานพึงพอใจ  ซึ่งนักวิชาการหลายทานศึกษาและใหความหมาย แนวคิดภาวะ
ผูนําที่มีประสิทธิผลไว ดังนี้ 
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2.1  ความหมายของภาวะผูนํา 
ภาวะผูนํา หมายถึง อํานาจหนาที่ หรือเปนกระบวนการของอิทธิพลที่ทําใหผูอ่ืนหรือกลุม

ดําเนินกิจกรรมมุงสูเปาหมายใหสําเร็จ  ภาวะผูนําในความหมายของแตละบุคคลมีความแตกตาง
กัน โดยอาจมีความหมายในเชิงคุณลักษณะ พฤติกรรม อิทธิพล หรือรูปแบบการมีปฏิสัมพันธกับ
บุคคลอื่นซึ่งนักวิชาการตาง ๆ ใหความหมายไว ดังนี้ 

นิตย สัมมาพันธ (2546)  ไดใหความหมายวา  ภาวะผูนํา คือ พลังชนิดหนึ่งที่สามารถสง
แรงกระทําอันกอใหเกิดการขับเคลื่อนกลุมคน และระบบองคกร ไปสูการบรรลุเปาประสงค 
 ปรางทิพย อุจรัตน (2541)  ไดใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการของการใช
อํานาจชักจูงโนมนาวใหกลุมทํางานใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ 

รังสรรค ประเสริฐศรี (2544)  ไดใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ พฤติกรรมสวนตัวของ
บุคคลหนึ่งที่จะชักนํากิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกันหรือเปนความสัมพันธที่มีอิทธิพล
ระหวางผูนําและผูนําซึ่งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกันคือเปน
ความสามารถที่จะสรางความเชื่อมั่นและใหการสนับสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายองคกร 

เรมวล นันทศุภวัฒน (2542: 3)  ไดใหความหมายวา ภาวะผูนํา  คือ กระบวนการระหวาง
บุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไปที่มีปฏิสัมพันธกันโดยมีอํานาจและอิทธิพลเขามาเกี่ยวของเพื่อมุงสู
เปาหมายไดสําเร็จ 

สุเทพ พงศศรีวัฒน (2545: 3)  ไดใหความหมายวาภาวะผูนํา คือ กระบวนการที่ผูนําชวย
สรางความชัดเจนแกผูใตบังคับบัญชาใหรับรูวาอะไรคือความสําคัญใหภาพความเปนจริงของ
องคกรแกผูอ่ืนชวยใหมองทิศทางและจุดมุงหมายอยางชัดเจนภายใตภาวการณเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็วของโลก 

สุมาลี จักรไพศาล (2541)  ไดใหความหมายวา ภาวะผูนํา  คือ ความสามารถหรือศิลปะ
ของบุคคลในการทําใหบุคคลอ่ืนยอมตาม เชื่อฟงปฏิบัติตาม ใหความรวมมือเพื่อบรรลุผลสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว 

จากแนวคิดตาง ๆ จึงสรุปไดวา  ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการระหวางบุคคลตั้งแต                  
2 คน โดยใชศิลปะหรืออํานาจและอิทธิพลใหบุคคลอื่นยอมตาม เชื่อฟงปฏิบัติตาม ใหความรวมมือ
เพื่อบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว 

 
2.2 แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล 
ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล เปนแนวคิดที่เกี่ยวของกับการนําและขับเคลื่อนองคการใหบรรลุ

เปาหมาย และผูรวมงานมีความพึงพอใจในการทํางาน   ซึ่งภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลไดกลาวถึง 
ผูนําที่มีคุณลกัษณะ พฤติกรรม ความสามารถ เจคติที่สามารถโนมนาวจูงใจผูปฏิบัติงานใหทํางาน
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รวมกันอยางมีความสุขและองคการเองก็บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ซึ่งมีนักวิชาการให
ความหมายของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลไว ดังนี้  

นิตย สัมมาพันธ (2546: 207) ใหความหมายของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลไววา  คือ ผูนํา
ที่มีการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสมและสามารถแสดงภาวะผูนําดวยการชักนําใหผูตามลงมือ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพบรรลุผลลัพธตามที่ตองการ 

เรมวล นันทศุภวัฒน (2542: 11)  ใหความหมายของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลไววา คือ 
ผูนําที่ทําใหผูรวมงานหรือผูตามทํางานรวมกัน เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการและเกิดความพึง
พอใจ   

สุเทพ พงศศรีวัฒน (2547) ใหความหมายของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลไววา คือ ผูนําที่
สามารถในการควบคุมและกํากับพลังอํานาจทางอารมณของตนไปเพื่อเสริมสรางความพึงพอใจ
รวมทั้งขวัญกําลังใจและแรงจูงใจของพนักงานตลอดจนสงเสริมความมีประสิทธิผลใหกับองคการ 

Gratchev (2001: 17) ใหความหมายของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลไววา คือ ผูที่ใช
ความสามารถของลักษณะบุคคลที่มีอิทธิพลหรือจูงใจใหผูอ่ืนทํางานใหองคการบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการและพึงพอใจ 

Kouzer and Posner (1995: 30) ใหความหมายภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลวา เปนศิลปะใน
การทําใหผูอ่ืนกระทําตามในสิ่งที่ตนเองตองการใหองคการบรรลุเปาหมายและเพื่อใหไดส่ิงที่มี
ความปรารถนารวมกัน 

Tappen (1989: 57) ใหความหมายของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลไววา คือ ผูนําที่ใช
อํานาจหรืออิทธิพลในทางที่ดีในการทําใหองคการบรรลุเปาหมายและบุคลากรในหนวยงานพึง
พอใจ 

Trott (1997) ใหความหมายของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลไววา คือ ความสามารถ ทักษะ 
ในการบริหารงานที่จูงใจใหผูตามทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการและผูตามพึงพอใจ  

Winter (2003: 176) ใหความหมายของภาวะผูนําที่มปีระสิทธิผลวา คือ ความสามารถ 
หรืออํานาจที่มีอิทธิพลในเชิงสรางสรรคที่ทําใหองคการบรรลุเปาหมายและผูรวมงานพึงพอใจ 

 

จากการศึกษาหลาย ๆ แนวคิดสรุปความหมายของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลไดวา เปน
ผูนํามีคุณลักษณะ พฤติกรรม ความสามารถ กระบวนการที่มีอิทธิพล และเจตคติที่ทําใหผูรวมงาน
ทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการและผูรวมงานพึงพอใจ 

การที่จะเปนผูนําที่มีประสิทธิผลเพื่อนําองคการใหบรรลุเปาหมายและผูรวมงานทํางาน
อยางมีความสุขนั้นมีปจจัยและองคประกอบตาง ๆ ที่ทําใหผูนําเปนผูที่มีประสิทธิผล อาทิ เชน  
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Goleman (2002 อางในสุเทพ พงศศรีวัฒน, 2547) กลาวถึง องคประกอบ ภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผลไว 4  องคประกอบ ดังนี้   

1. ดานความสามารถตระหนักรูอารมณตนเอง (Self awareness) มี 3 ประการ คือ 
1.1   ตระหนกัรูตนเอง (Emotional self awareness)  เปนความสามารถของผูนาํ

ที่อานอารมณของตนออก  และเปนผูที่สามารถมองเหน็ภาพรวมของปญหาที่สลับซับซอนไดดี 
1.2 การประเมินตนเองไดถูกตอง (Accurate self assessment) คือ ผูนําที่มี

วามสามารถตระหนักรูตนเองสูงจะเขาใจถึงจุดแข็ง (Strength)  และจุดออน (Limitation) ของ            
ตนไดดี   

1.3 ความมัน่ใจ (Self confidence) การที่ผูนํารูถึงขีดความสามารถของตนได 
อยางถูกตอง และรูจักเลือกใชจุดเดนของตนเองในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่  มีความมั่นใจ
พรอมที่จะเผชิญกบังานหรือสถานการณที่ยากลําบากไดดี 

2.  ดานความสามารถบริหารจัดการตนเอง (Self management) มี 6 ประการ ดังนี้ 
  2.1 การควบคุมอารมณตนเอง (Emotional self control) คือ ผูนําที่มี
ความสามารถควบคุมอารมณตนเองไดสูง จะมีวิธีการในการจัดการกับภาวะสับสนทางอารมณ
ตลอดจนภาวะกดดันภายในตนไดดีและสามารถหาทางออกใหมที่กอใหเกิดประโยชน จุดเดนของ
การควบคุมตนเองของผูนําก็คือ มคีวามสงบนิ่ง ไมหวั่นไหว และมีสติตลอดเวลาที่เผชิญกับภาวะ
วิกฤตที่มีความเครียดสูง ไมแสดงอารมณเสียงาย ๆ เมื่อตองประสบเหตุการณตาง ๆ ที่รบกวน
จิตใจในชีวิตประจําวัน 
  2.2  ความโปรงใส (Transparency) คือ ผูนําที่มีความโปรงใสยึดมั่นตอคานิยมใน
การดํารงชีวิต  การพูดและการกระทําที่สอดคลองกัน เปนผูมีความซื่อสัตย   มีคุณธรรมยึดมั่น
หลักการ (Integrity) กลายอมรับความผิดพลาดเมื่อทํา  
  2.3  ความสามารถปรับตัว (Adaptability)  คือ ผูนําที่สามารถปรับตัวไดดี จะมี
ความคลองแคลวในการตอบสนองความตองการทีห่ลากหลายโดยทีต่นเองไมสูญเสียจุดยืน   
มีความยืดหยุน  สามารถปรับตัวเขากับภาวะทาทายใหม ๆ ปรับตัวเขากับกระแสการเปลี่ยนแปลง
ไดรวดเร็ว สามารถปรับเปลี่ยนความคิดใหม ไดถามีขอมูลใหมที่ดีกวาและสอดคลองกับความเปน
จริงมากกวา   
  2.4 มุงผลสมัฤทธิ ์(Achievement)  คือ ผูนําที่มีสมรรถนะมุงผลสัมฤทธิ์สูง 
มีมาตรฐานการทํางานที่สูงปรับปรุงผลงานใหดีขึ้นอยางตอเนื่อง  จุดเดนการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูนํา
ก็คือ การเปนผูใฝเรียนรูอยางตอเนื่อง และหมั่นสอนผูรวมงานตลอดเวลา เพื่อใหคุณภาพงานสูงขึ้น  
 
 



  
19

   2.5  มีความคิดริเร่ิม (Initiative) คือ ผูนําที่มีจิตสํานึกเรื่องความมีประสิทธิภาพ 
 (Sense of efficacy) จะพยายามควบคุมกระบวนการตาง ๆ ของการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
ไดดี เปนคนเกงในการริเร่ิมส่ิงใหม ๆ    
  2.6 มองโลกในแงดี (Optimism) คือ ผูนําที่มองโลกอยางมีความหวัง มีแรงจูงใจ
และกําลังใจสูง (Self motivating) มองเห็นชองทางที่เปนโอกาส (Opportunity) มากกวาจะมองวา
เปนภัยคุกคาม (Threat)  

3. ดานความตระหนักรูทางสังคม (Social awareness) มี 3 ประการ ดังนี้  
3.1 การเขาใจผูอ่ืน (Empathy) คือ ผูนําสามารถรับรูอารมณผูอ่ืนเขาใจถึง

มุมมองของผูอ่ืน  ไวในการรับรูถึงความรูสึกทางอารมณของผูอ่ืนโดยไมตองพูด  
3.2 ความตระหนักรูดานองคการ (Organizational  awareness) คือ ผูนําที่

เขาใจสภาพปจจุบันปญหาของหนวยงาน  
3.3 ดานการบริการ (Service) คือ ผูนําที่มีความสามารถในการรับรูและ

ตอบสนองตอความตองการของฝายผูรวมงาน ลูกคา 
4. จัดการความสัมพันธ (Relationship management)  มี 5 ประการ ดังนี้   

4.1 การสรางแรงดลใจ (Inspiration) คือ ผูนําที่มีความสามารถในการดลใจ 
ชี้นําและจูงใจผูตามใหเกิดความผูกพันยึดมั่นตอวิสัยทัศนและพันธกิจรวมขององคการดวยความ
เต็มใจ เปนทักษะที่ทําใหผูนํามองการณไกล 

4.2 มีอํานาจอิทธิพล (Influence) คือ ผูนําที่มีความสามารถที่จะดึงบุคคล
สําคัญเขามาเปนพวกและเขามาเปนเครือขายของตน เพื่อใหชวยสนับสนุนความคิดใหมหรือ
โครงการใหมที่ตนจะริเร่ิมข้ึน  เปนผูมศีิลปะการพูดจูงใจตอหนาชุมชนสูง 

4.3 การพัฒนาผูอ่ืน (Developing others) คือ ผูนําที่มีความใสใจใหผูรวมงาน
ไดพัฒนาตนเองระหวางทํางานดวยการใหคําแนะนําและใหขอมูลปอนกลับตลอดเวลา เปนผูนําที่
เขาใจถึงเปาหมายของผูรวมงานทั้งจุดเดนจุดดอยของแตละคน   เขาชวยเหลือในฐานะเปนพี่เล้ียง 
(Mentors)  หรือผูฝกสอน (Coaches) 

4.4 สมรรถนะการเปนตัวเรงการเปลี่ยนแปลง (Change catalyst)  คือ ผูนําที่
เปนตัวเรงการเปลี่ยนแปลงได  คือ เปนผูที่กลาทาทายตอสถานภาพเดิมเพื่อใหไดความเปนเลิศ
ขึ้นมาใหม 

4.5 มีความสามารถในการบริหารความขัดแยง (Conflict management)  โดย
ผูนําจะแสดงความเปนกลางอยูเหนือความขัดแยง โดยใหการยอมรับตอความรูสึกและทัศนะของ
ทุกฝาย โดยใชกลยุทธหาขอยุติรวมที่ทุกฝายสามารถยอมรับได   

4.6 ผูการสรางทีมงานและความรวมมือ (Teamwork and collaboration)  
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เปนความสามารถในการทํางานแบบทีมของผูนํา  
 
Kouzes & Posner (1995) ไดกลาวถึงองคประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลไว 5 ประการ 

ดังนี้  
1. กระตุนใหเกิดกระบวนการการพัฒนาอยางตอเนื่อง คือผูนําที่แสวงหาโอกาสและ

ความทาทายในการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงพัฒนาและริเร่ิมส่ิงใหมในกระบวนการทํางานเพื่อ
กอใหเกิดประสิทธิผลในการทํางานที่สูงขึ้น และทดลองทํา ยอมรับความเสี่ยงและเรียนรูจาก
ขอผิดพลาด  

2. สรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศน คือผูนําที่สรางวิสัยทัศนเพื่อยกระดับองคการใหดี
และสูงขึ้น และแสวงหาความรวมมือในวิสัยทัศน ดวยการจูงใจใหเหน็คุณคาผลประโยชนและคาม
หวงัทีม่ีรวมกนั  

3.   มอบอํานาจการปฏิบัติงาน คือผูนําที่สนับสนุนใหเกิดความรวมมือในการทํางานและ
พัฒนาบุคลากรโดยการใหอํานาจ ใหทางเลือก พัฒนาความสามารถมอบหมายงานที่สําคัญและ
ใหการสนับสนุนที่เปนรูปธรรมซึ่งเปนการสรางความรูสึกมีอํานาจใหแกผูตาม และผูนําตองเปนผูที่
มีความสามารถในการสื่อสารโนมนาวและชักจูงใจผูอ่ืน เปนผูมีความรู ทักษะและความชํานาญ  

4.  เปนแบบอยางการปฏิบัติ คือ ผูนําที่ปฏิบัติตนเปนแบบอยางตามคานิยมที่มีรวมกันใน
องคการและผูนําจะตองลงมือปฏิบัติใหเห็นเปนตัวอยางทีความตั้งใจ ทุมเท และการมีสวนรวมใน
การการเปลี่ยนแปลง และสงเสริมผูตามใหเกิดความยึดมั่นตอการปฏิบัติการทาํงาน  

 5.  เสริมสรางกําลังใจในการทํางาน คือผูนําที่ยอมรับการมีสวนรวมของผูปฏิบัติงานแตละ
บุคคลในความสําเร็จของทุกโครงการและตองใหความสําคัญตอการเสริมสรางกําลังใจในการ
ทํางานและแสดงความเอาใจใสตอผูตาม รวมทั้งการฉลองความสําเร็จของทีมอยางสม่ําเสมอ 
 
 Polter (2000 อางใน นิตย สัมมาพันธ, 2546: 141-142)  ไดกลาวถึงองคประกอบภาวะ
ผูนําที่มีประสิทธิผลไว 7  ประการ ดังนี้  

1.  เปนผูกําหนดทิศทางใหองคการคือผูนําที่มองอนาคต  
2.  ปฏิบัติตนเปนแบบอยาง คือผูมีคุณลักษณะนาเชื่อถือและเปนแบบอยางที่ดี  
3.  เปนนักติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิผล คือ ผูนําที่มีความสามารถในการสื่อสารที่ดีทั้งใน

การเขียน พูดฟง อานรวมทั้งการเผยแพรวิสัยทัศนขององคการและสรางแรงบันดาลใจใหแกผูตาม  
4.  มีความสามารถพิเศษเฉพาะตัว คือผูนําที่มีความสามารถที่ไดพัฒนาตนเองขึ้นมา

จนถึงขั้นที่ทําใหบุคคลอื่น ๆ เกิดความเลื่อมใสเชื่อถือ  
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5.  นําการเปลี่ยนแปลง คือ ผูนําที่มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและทาทายนําสิ่งใหม ๆ ใหแก
องคการ  

6.  กลาตัดสินใจ คือผูนําที่กลาตัดสินใจในการทํางาน กลาที่เสี่ยงและกลาที่จะยอมรับใน
การกระทํา   

7.  เปนผูมีกลยุทธ คือผูนําที่มีสามารถจูงใจ การเอื้ออํานาจ เปนครูฝกสอน และสนับสนุน
ผูตามใหเกิดความกลาหาญในการคิดใหมทําใหม 

 
 Sue  (2004)  กลาวถึงองคประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลไว 6 องคประกอบ ดังนี้   

1. เปนผูมีวิสัยทัศน  คือ ผูนําที่ดีตองเปนผูมีวิสัยทัศนมองอนาคตไกลเขาใจวิสัยทัศนที่คิด
วาสามารถเปนจริงได  

2. เปนผูใหทิศทาง คือ ผูนําที่ชวยผูตามทํางานใหสําเร็จจริงตามวิสัยทัศนตั้งเปาหมายของ
องคการและใหอํานาจและมอบหมายงานใหผูตามรับผิดชอบไดเมื่อถึงคราวจําเปน  

3. มีความนาเชื่อถือ คือ ผูนําที่มีลักษณะนาเชื่อถือ ปฏิบัติงานดวยความจริงจังและผูอ่ืน
เห็นวาสามารถทํางานไดทําใหผูตามยอมรับในความสามารถ 

4. เปนผูใหความชวยเหลือ  สนันสนุนผูตาม คือ ผูนําที่ดีชวยคิดแกไขปญหาของทีมเมื่อมี
ปญหา และแกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดเร็วและมีประสิทธิภาพ   

5. เปนนักพัฒนา คือ ผูนําที่ดีใหโอกาสแกบุคลากรในทีมเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายของ
องคการ และสงเสริมการเปลี่ยนแปลงบุคลากรใหมีการเรียนรูทักษะใหม ๆ ในการพัฒนาตนเอง  

6. เปนผูรูคุณคาและเขาใจผูอ่ืน คือ ผูนําที่ดีตองรูวาบุคคลในทีมตองการยกยองชมเชยเมื่อ
ทํางานไดสําเร็จ 

 
Tappen (1989: 57) กลาวถึงภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลประกอบดวย 6 องคประกอบ ดังนี้  
1. เปนผูมีเปาหมาย (Goals) คือ ผูนําที่มีวิสัยทัศนและเขาใจเปาหมาย วัตถุประสงคของ

องคการทั้งในระดับบุคคล  ระดับกลุมบุคคลในการทํางาน และในระดับชุมชนหรือส่ิงแวดลอม  
2. มีทักษะและความรู (Knowledge and skill)  คือ ผูนําที่มีความรู ทักษะความสามารถ

พื้นฐานของภาวะผูนํา และความรู ทักษะในวิชาชีพทางการพยาบาลในการปฏิบัติงาน 
 2.1  ความรู ทักษะ ความสามารถพื้นฐานของภาวะผูนํา เชน ความเปนผูนํา  เปน

ที่ปรึกษาใหคําแนะนํา มีความรูเขาพื้นฐานความตองการของมนุษย  การจูงใจผูรวมงาน  การ
เรียนรูและปรับตัวใหเขากับสถานการณตาง ๆ  

  2.2  ความรู ทักษะในวิชาชีพพยาบาล เชน ความรูในมาตรฐานการพยาบาล การ
ปฏิบัติการพยาบาล  มีความรูพื้นฐานในการวินิจฉัย วางแผนการพยาบาล และการประเมิน
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ติดตามการพยาบาล  และความเชี่ยวชาญในงานเฉพาะทาง รวมทั้งการพัฒนาตนเองเปน
ผูเชี่ยวชาญในงานเฉพาะทางการพยาบาล โดยการศึกษาคนควาหาความรู ศึกษาตอการเขารับ
การอบรมวิชาการตาง ๆ   และนําความรูใหม ๆ มาพัฒนางาน 

 2.3  มีความคิดสรางสรรคและทํางานเปนกระบวนการ โดยใชกระบวนการเรียนรู
และยอมรับในความรูและกระบวนการเรียนรูของผูอ่ืน  และเปดใจกวางในการทํางานที่เรียนรูจาก
ประสบการณที่ลมเหลวแลวนํามาปรับปรุงพัฒนางาน  

3. มีความตระหนักในตนเอง (Self awareness) คือ ผูนํามีความเขาใจและรูจักในตนเอง  
มีความเชื่อมั่นในตนเอง เปดใจกวางยอมรับความคิดเห็นและความตองการของบุคคล  

4. มีการติดตอสื่อสารที่ดี (Communicate) คือ ผูนําที่มีทักษะในการสื่อสารที่ดีในการพูด 
การเขียน การฟง การถายทอดที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งเปนผูฟงที่ดียอมรับฟงผูใตบังคับบัญชา ให
ขอมูลปอนกลับเชิงสรางสรรค ใหขอมูลขาวสารที่ถูกตองมีประสิทธิภาพในการทํางานทั้งบุคคล ทีม 
และหนวยงาน รวมทั้งสรางชองทางเครือขายการสื่อสารที่ดีมีประสิทธิภาพ  ตลอดจนการมีมนุษย
สมัพันธที่ดี  สรางเครือขายวิชาชีพในการทํางานพัฒนาความสัมพันธโดยการความนาเชื่อถือและ
ไววางใจ  

5. มีพลังและแรงขับ (Energy) คือ ผูนําที่มีพลังและแรงขับในตนที่จะการทํางาน เปนพลัง
อารมณความรูสึกที่อยูในตัว แสดงถึงความมุงมั่น ตั้งใจ และความพยายามในการปฏิบัติงานให
บรรลุผลสําเร็จ พลังอารมณนี้ทําใหมีความรูสึกอยากทํางาน มีความสนใจในงานทําใหเกิด
ความคิดใหม ๆ และระดับพลังในตนมีอิทธิพลตอการทํางานใหบรรลุเปาหมาย    

6. มีพฤติกรรมความเปนผูนํา (Action) 
6.1 มีการวางแผนงานที่ดี  คือ ผูนําที่มีความคิดสรางสรรคและการวางแผนการ 

ปฏิบัติงานทํางานอยางมีระบบ โดยจัดทําแนวทางในการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐาน มีการติดตาม
งานและประเมินผลงานอยางเปนระบบ  

6.2 มีการประชุมพบปะสังสรรคแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน และ 
สนับสนุนระบบการทํางานที่คลองตัว  

6.3 สนับสนุนและสงเสริมสุขภาพจิตในการปฏิบัติงานใหเกิดความภาคภูมิใจใน 
งาน และสนับสนุนการทํางานนอกหนวยงาน  
 

Trott (1997)  กลาวถึงองคประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลไว 11 องคประกอบ ดังนี้  
1. การแกไขปญหาเฉพาะหนาไดดี คือ ผูนําที่ยอมรับในสถานการณ ปญหาสามารถแกไข

ได มีกลยุทธและความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนาไดดี  
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2. การบริหารแบบมีสวนรวม คือผูนําที่ใหขอมูลขาวสารแกผูตาม ใชการบริหารแบบมีสวน
รวม รับฟงความคิดเห็นของผูตาม  

3. มีอารมณขัน  คือ ผูนําที่มีอารมณดีในการปฏิบัติงาน และการควบคุมอารมณในการ
ปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมในการทํางาน    

4. มีความยืดหยุน คือ ผูนําที่มีลักษณะที่มีความยืดหยุน ใหอํานาจในการทํางาน   
5. มีความคลองแคลว คือ ผูนําที่มีลักษณะของความคลองตัว บุคลิกภาพเปนคนที่วองไว

กระฉับกระเฉง  
6. การบริหารความขัดแยง  คือผูนําที่เขาใจปญหาที่เกิดขึ้น และมีความสามารถในการเจ

ราตอรองในสถานการณใหดขีึ้น  
7. มีความเชื่อมั่นในตนเอง คือ ผูนําที่มีลักษณะมั่นใจในตนเองไมกลัวปญหา กลาที่จะ

เผชิญหนาและกลาตัดสินใจในการปฏิบัติงาน  
8. เปนผูชี้นํา  คือ เปนผูที่ใหทิศทาง มีวิสัยทัศนเขาใจเปาหมายขององคการ 
9. รูจักการใหอภัย คือ ผูนําที่เขาใจจิตใจของผูอ่ืนวาความผิดพลาดสามารถเกิดขึ้นได มี

ความยืดหยุนรูจักใหอภัย  
10. เปนผูพัฒนาคน คือ ผูนําที่เปนที่ปรึกษาใหคําแนะนําและเปนพี่เลี้ยง ผูสอนงาน 

สนับสนุนความกาวหนาของผูตาม   
11. การตัดสินใจที่ดี คือ ผูนําที่มีความทาทายในการปฏิบัติงาน ยอมรับส่ิงที่เกิดขึ้นจาก

การตัดสินใจ 
 

Winter (2003: 177-201) กลาวถึง องคประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลไว 5  
องคประกอบ ดังนี้   

1. ภาวะผูนําเชงิกลยุทธ (Strategic leadership) คือ เปนผูนําที่มีวิสัยทัศน สรางสรรค 
และขับเคลื่อนองคการโดยใชกลยุทธ 

1.1 เปนผูที่มีวิสัยทัศน มองการณไกลทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ถายทอด 
วิสยัทัศนใหผูตามรับรูและสามารถปฏิบัติไดจริง 

1.2 เปนผูใหทิศทางชี้แนะวิสัยทัศนเปาหมายขององคการ จูงใจและนําผูตามไปสู 
เปาหมายขององคการได 

1.3 เปนนักคิดและวางแผนการทํางาน โดยเปนผูมองอนาคตจากพื้นฐานของ 
องคการปจจุบัน และวางแผนการทํางานในอนาคตที่เปนไปได 

1.4 เปนผูที่นําการเปลี่ยนแปลงเขาใจและยอมรับการเปลี่ยนแปลง  
1.5 เปนผูที่มีความสามารถในการเจรจาตอรอง และทักษะในการพูดตอรองใน 
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การทํางานเพื่อใหองคการเขาหนา และจูงใจผูรวมงาน   
2. เปนผูสอนงานที่ดี (Performance coaching) คือเปนผูสอนการปฏิบัติงานที่เปน 

มาตรฐาน จากประสบการณจริง และความรู ทักษะความสามารถ เปนที่ปรึกษาใหความรู 
คําแนะนํา ในการปฏิบัติงาน  สรางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน สรางแบบประเมินผลงานวัดใน
มาตรฐานเดียวกัน  พัฒนาทีมงานและผลผลิตในองคการ  

3.   เปนผูพัฒนาบุคคล (Development coaching)  คือ เปนผูใหการสนับสนุนผูตามและ
พัฒนาผูตามใหมีความสามารถและองคการมีความสามารถในการปฏิบัติงาน  

4.  เปนผูมีสัมพันธภาพที่ดี (Performance relationships) คือ เปนผูที่มีมนุษยสัมพันธดี 
การติดตอส่ือสารที่ดี การสรางทีมงานในการทํางาน และการแกไขความขัดแยงในองคการ 

5.  ลักษณะบุคลิกภาพผูนําที่ดี (Personal leadership) คือ เปนผูที่มีพฤติกรรมความเปน
ผูนํา  การเปนแบบอยาง ความมีคุณคาในตนเองและแรงขับภายในของผูนํา 
 

เนตรพัณณา  ยาวิราช (2546: 113) ไดกลาวถึงองคประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล
ประกอบดวย 5 ประการ ดังนี้  

1.  เปนผูมีแรงขับ (Drive) หมายถึง คุณลักษณะที่ผูนําเปนผูมีความพยายามสูงในการทํา
ใหบรรลุความสําเร็จสูงสุด มีความกระตือรือรน พยายามทํางานใหสําเร็จแมวาจะมีอุปสรรค มี
ความคิดริเร่ิม   

2.  มีแรงจูงใจสูง (Leadership motivation) หมายถึง คือผูที่มีความตองการอํานาจสูง
ชอบที่จะนํามากกวาตาม ความตองการอํานาจคอืความพยายามมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนและมีอํานาจ
ในการทําใหผูอ่ืนยอมรับ ไววางใจและทํางานใหสําเร็จตามวิสัยทัศน   

3.  มีความซื่อสัตย (Integrity) หมายถึงผูนําที่มีคุณลักษณะที่กระทําตามที่ไดพูดไว รักษา
คํามั่นสัญญาเพื่อทําใหผูอ่ืนเกิดความไววางใจ และความซื่อสัตยทําใหบุคคลอื่นเชื่อถือเทานั้น   

4.  มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self confidence) หมายถึง ผูนํามีความมั่นใจในตนเอง ชอบ
ทํางานที่ทาทายความสามารถ เชนเชื่อมั่นทํางานไดสําเร็จแมวามีอุปสรรค ตัดสินใจไดในสภาพ
ความไมแนนอนของสถานการณดวยความมั่นใจในเอง   

5.  มีความรูในดานธุรกิจ (Knowledge of the business) หมายถึง ผูนํามีความรูมากใน
เชิงธุรกิจ เชนอุตสาหกรรม การแขงขัน เทคโนโลยีตาง ๆ และเปนผูนําที่แสวงหาความรูชอบการ
เรียนรู มีความเฉลียวฉลาด มีความกาวหนาในอาชีพสูงมีความเชี่ยวชาญในเรื่องที่เกี่ยวของในการ
ทํางานในองคการ  
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เรมวล นันทศุภวัฒน (2542: 11-16) กลาวถึงองคประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลไว 4  

องคประกอบ ดังนี้  
1.  การตระหนักในตนเอง (Self-awareness) คือ ผูนําที่รูจักตนเองและบุคลิกภาพของ

ตนเอง เพื่อจะไดประเมินผลกระทบจากบุคลิกภาพที่แสดงออกมาตอผูตามนั้น ผูนําตองรูจักตนเอง
หลายดาน ซึ่งผูนําควรวเิคราะหตนเอง ดังนี้  

1.1  การประเมินวุฒิภาวะของตนเองวาอยูระดับใด คือ ความสามารถและความ 
เต็มใจที่จะทํางาน ผูนําจะตองรูจักใชความรูและการจูงใจใหผูตามทํางาน ตองเต็มใจที่จะนําผูตาม 
มีความรับผิดชอบตอผลงาน  

1.2  การประเมินความสามารถของตนเอง  คือ ผูนําตองรูจดออนและจุดแข็งของ 
สถานการณที่เปนปญหา โดยผูนําจะตองคนหาและทํางานใหมีอุปสรรคนอยที่สุด ตองมีขอมูล
เกี่ยวกับทรัพยากรที่ใชเปนอยางดี  

1.3 การยึดมั่นผูกพันตอเปาหมาย คือ ผูนําที่สามารถประเมินเปาหมายของ 
องคการเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ และเปดโอกาสใหผูตามมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายและ
ส่ือสารเปาหมายไดชัดเจนเพื่อสามารถนําเปาหมายมาสรางกลยุทธในการปฏิบัติใหเกิด
ความสําเร็จ  

1.4 ประเมินวาตนเองมีอํานาจอยางไร โดยผูนําตองตระหนักวาตนเองมีอํานาจ 
และสามารถสรางฐานอํานาจไดจากกลุมผูตาม องคการ และบุคลิกภาพสวนตัวเมื่อผูนํามีฐาน
อํานาจมากขึ้นยอมทําใหการดําเนินงานของผูนําสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไวได   

1.5 ควรแสดงบุคลิกลักษณะอยางไร ที่ทําใหผูตามเชื่อถือและไววางใจ เชน  
ความเชื่อมั่นในตนเอง ความซื่อสัตย ความยืดหยุน มีความคิดสรางสรรค มีความจริงใจ รูจักผอน
หนักเปนเบา  การมีมนุษยสัมพันธ การรอบรูบุคลิกลักษณะตาง ๆ  

1.6 การเรียนรูทั้งความสําเร็จและความลมเหลว คือ ผูนําตองรูวาจะจัดการ 
อยางไรกับความสําเร็จหรือความลมเหลวนั้น และมีวิธีที่จะจูงใจใหเกิดความสําเร็จในอนาคต ถา
เกิดความลมเหลวผูนําตองรูจักอดทนและดําเนินงานตอและชวยผูตามในการดําเนินงานตอ 

2.  พฤติกรรมการกลาแสดงออกที่เหมาะสม (Assertiveness)  คือ การแสดงถึงความรูสึก 
ความคิดเห็น สิทธิอันชอบธรรม รวมทั้งความรูความเขาใจตนเองใหผู อ่ืนไดรับรู โดยวิธีการ
แสดงออกที่เหมาะสม คือ ไมกาวราว ไมออนนอมถอมตนจนเกินไป และมีการรักษาเอกลักษณของ
ตนเองไวอยางมั่นคง ซึ่งมีลักษณะดังนี้  

2.1  การแสดงออกทั่ว ๆ ไป เชน การเชิญชวน ชักชวน การปฏิเสธ การเห็นใจ  
ปลอบใจ  การนอบนอม 
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2.2  การกลาแสดงออกถึงความเห็นอกเห็นใจ  เปนการแสดงแบบเอาใจเขามาใส 

ใจเรา 
2.3  การกลาแสดงออกถึงการยืนยันมากยิ่งขึ้น เปนการแสดงออกที่ยืนยันใน 

ตนเอง 
2.4  การแสดงออกแบบเผชิญหนา เปนการแสดงออกถึงวิธีการเผชิญหนา    
2.5  การกลาแสดงออกแบบการใชสรรพนาม เปนการแสดงความรูสึกสวนตัวของ 

ตนเองในการใชสรรพนาม เชน ฉัน 
3.  การสํานึกในความรับผิดชอบ (Accountability) คือ ผูนําตองมีการสํานึกในความ

รับผิดชอบตอตนเอง ตอกลุม ตอวิชาชีพ และตอผูบังคับบัญชา การสํานักในความรับผิดชอบเปน
การแสดงใหผูอ่ืนทราบถึงผลลัพธที่เกิดจากการกระทําที่เปนไดทั้งทางบวกและลบ ดังนี้  

3.1  การสํานึกในความรับผิดชอบตอตนเอง คือ ผูนําตองมีพื้นฐานความเชื่อถือ 
วาทุกคนตองเปนผูที่มีความสามารถรวมทั้งตนเองดวย ตองเปนบุคคลที่มีความรูสึกพอใจกับส่ิงที่
ตนเองกําลังทําอยู และมีความรูสึกที่ดีกับส่ิงนั้น  

3.2 การสํานึกตอกลุม  คือ ผูนําจะแจงใหกลุมทราบวาอะไรที่ทําไดสําเร็จในนาม 
กลุม และงานที่ทําไปแลวลมเหลว โดยผูนําตองพูดความจริง  

3.3 การสํานึกในความรับผิดชอบตอวิชาชีพ คือ การเต็มใจที่จะตัดสินกระทําของ 
เพื่อนรวมวิชาชีพและตระหนักถึงการพัฒนาความสามารถที่จะเปนผูตัดสินที่ดี การปฏิบัติทาง
วิชาชีพจะเปนการปฏิบัติตามมาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพ การปรับปรุงมาตรฐานและ
การพัฒนามาตรฐาน ตองอาศัยการตัดสินใจจากสมาชิกรวมวิชาชีพ  

3.4 การสํานึกในความรับผิดชอบตอผูบังคับบัญชา คือ ผูนําจะตองรับผิดชอบ 
รายงานการทํางานของตนเองและกลุมที่ทําสําเร็จและไมสําเร็จตอผูบังคับบัญชาที่อยูระดับเหนือ
ข้ึนไป 

4.  การพิทักษสิทธิ (Advocacy)  คือ ผูนําที่ใหการสนับสนุน การใหกําลังใจ  การชวยเหลอื  
ปกปอง และดํารงรักษาสาเหตุที่เกิดจากบุคคลหรือสิ่งของ การพิทักษสิทธิเปนสวนหนึ่งของ
ลักษณะผูนําที่มีความเมตตาในแบบมุงตนเองเปนหลักเพื่อปกปองสิทธิของตนเองและในสิ่งที่
ตนเองปรารถนา ซึ่งการพิทักษสิทธิมี 3 ประการ ดังนี้  

4.1  การพิทักษสิทธิของตนเอง   
4.2  การพิทักษสิทธิของผูรับบริการ   
4.3  การพิทักษสิทธิชุมชน 
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รังสรรค ประเสริฐศรี (2544: 35-46) กลาวถึงองคประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลไว 3 
องคประกอบ ดังนี้  

1. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่มีประสิทธิผล แบงออกเปน 2 ประเภท คือ  
1.1  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป เชน ความเชื่อมั่นในตนเอง ความไววางใจ   

ลักษณะเดน  คนกลาแสดงออก  เปนคนที่กลาแสดงออกเหมาะสม  ความมั่นคงในอารมณ  มี
ความกระตือรือรน  มีอารมณขัน  ความเปนคนดูอบอุนหรือมีความเอื้ออารี  มีความอดทนสูงตอ
ความเครียด  การรูจักตนเองและมีวัตถุประสงคในการทํางาน   

1.2 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน เชน มีความคิดริเร่ิม  มีความ 
เขาใจอารมณและความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน ความสามารถในการยืดหยุนไดและความสามารถใน
การปรับตัว  มีการควบคุภายในตนเอง  ความกลาหาญ  ความสามารถกลับคืนสูสภาพเดิม  

2. แรงจูงใจของภาวะผูนํา เปนความตองการ แรงกระตุน ความปรารถนาของผูนําที่ 
กระตุนใหเกิดพฤติกรรมที่บรรลุเปาหมายมี 4 ดาน คือ  

2.1 แรงจูงใจดานอํานาจ เปนแรงจูงใจที่ตองการการควบคุมและมีอิทธิพลเหนือ 
บุคคลอื่น มีลักษณะเดน 3 ประการ คือ 1) มีการแสดงออกดวยความเขมแข็ง และใชความ
พยายามเพื่อแสวงหาอํานาจ  2) มีการใชเวลาสวนใหญในการคิดหาวิธีเปลี่ยนแปลงแกไข
พฤติกรรมของบุคคลอ่ืน  และ3) มีความเอาใจใสเกี่ยวกับชีวิตความเปนอยูหรือความเปนอยูรอด
ของสมาชิก  

2.2  แรงกระตุนและแรงจูงใจใหประสบความสําเร็จ  คือ ผูนําที่มีแรงกระตุนใช 
แรงผลักดันเพื่อใหบรรลุเปาหมาย และเปนแรงจูงใจใหเกิดพฤติกรรมในการคนหาวธิกีารเพือ่ใหงาน
บรรลุผลสําเร็จ 

2.3  มีการยึดมั่นในจริยธรรมการทํางาน เปนความเชื่อถือหรือวินัยของบุคคล เปน 
ผูที่มีจริยธรรมในการทํางานอยางเครงครัด 

2.4  มีความมุงมั่น คือผูที่มีความตั้งใจจริงที่จะฟนฝาอุปสรรคตาง ๆ 
3.  ปจจัยดานสติปญญาเกี่ยวกับความรูความเขาใจของภาวะผูนํา คือ ผูนําที่มีการใช

กระบวนการดานสติปญญาทําใหภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลสูง คือ เปนผูมีความรูดานธุรกิจ การ
มองการณไกล  ความสามารถหยั่งใจลึกถึงบุคคลและสถานการณ  การเปดรับตอประสบการณ 
 

สุเทพ พงศศรีวัฒน (2545: 138-148) กลาวถึงองคประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล ไว 2 
องคประกอบ ดังนี้ 

1. ดานที่มุงงาน คือ ผูนําที่สนใจประสิทธิผลขององคการเปนหลัก ซึ่งมีการแสดงออกของ 
ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล ดังนี้  
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1.1.การปรับตัวตามสถานการณ (Adaptability to the situation) คือ ผูนําม ี
ความสามารถในการปรับตัวตามสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได โดยผูนําตองเลือกใชกล
ยุทธในการทํางานใหเหมาะสมกับสภาวะแวดลอมที่เกิดขึ้น  มีความสามารถในการประเมินคนและ
สถานการณไดถูกตอง หยั่งรูและเขาใจสถานการณอยางทะลุปรุโปรง 

1.2 เปนผูกาํหนดทิศทาง (Direction setting) คือ ผูนาํที่สามารถสามารถอธิบาย 
ชี้แนะทิศทางเปาขององคการ 

1.3 มีมาตรฐานของการปฏิบัติงานสูง (High performance standards) คือ ผูนํา 
ที่มีมาตรฐานการทํางานที่สูงของการปฏิบัติงาน เชน การกําหนดมาตรฐานในการเพิ่มผลผลิต  

1.4 กลาเสี่ยงและกลาทํา (Taking risk and bias for action) คือ ผูนําที่มีความ 
กลาเสี่ยงกลาทําและพรอมที่จะตัดสินใจในการทํางาน มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

1.5 มีความสามารถในการวิเคราะหองคการ (Ability to interpret condition) คือ  
ผูนําตองมีความรูสึกไวตอสถานการณเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น สามารถมองเห็นแนวโนมสําคัญที่จะ
ตามมา พรอมทั้งเตรียมแผนปฏิบัติการเพื่อรองรับลวงหนาอยางแมนยํา รูขีดความสามารถและ
แรงจูงใจของตนเอง และผูรวมงาน 

1.6 ใหขอมูลปอนกลับอยางสม่ําเสมอ (Frequent feedback) คือ ผูนําที่ใหขอมูล 
ปอนกลับเชิงสรางสรรคอยางสม่ําเสมอชวยใหบุคคลในทีมและงานมีมาตรฐานการทํางานที่สูงอยู
เสมอทําใหองคการมีโอกาสบรรลุผลสําเร็จสูง 

1.7 ความมั่นคงระหวางทํางาน (Stability of performance) คือ ผูนําที่สามารถ 
ควบคุมอารมณและพฤติกรรมของตนใหสงบนิ่ง ไมวิตกกังวลตอภาวะที่เกิดขึ้น พรอมที่จะเผชิญกับ
เหตุการณอยางมั่นคง ทําใหสมาชิกเกิดความมั่นใจวาทุกสิ่งทุกอยางจะสามารถแกไขไดสําเร็จ  

1.8 มุงเนนความสําคัญของลูกคา (Strong customer orientation) คือ  
ผูนําใหความสําคญัในการสรางความพึงพอใจใหแกลูกคาหรือผูรับบริการ การปฏิบัติตอลูกคาเยี่ยง
บุคคลสําคัญของผูนํา ซึ่งเปนแนวทางใหผูนําสรางแรงบันดาลใจแกพนักงานหรือผูตามใหยึดเปน
แบบอยาง 

2. ดานมุงความสัมพันธ (Relationship-related attitude and behaviors)  
2.1  สงเสริมการทํางานเปนทีม (Alignment of people) คือ ผูนําที่มีความสามารถ

ในการชักจูงใหคนเขารวมทํางานเปนทีมเพื่อสรางผลงานใหสูงขึ้น ซึ่งผูนําตองใชความสามารถและ
ศิลปะในการสื่อสารสูงในการจูงใจผูรวมงานใหแตละคนมองเห็นเปาหมายและทิศทางการทํางานที่
ชัดเจนในการเดินไปสูวิสัยทัศนรวมกันได 

2.2 การขับเคลื่อนไปขางหนารวมกัน (Mobilization) คือ ผูนําที่มีความสามารถ 
ทําใหทีมสามารถทํางานรวมกันไดอยางราบรื่น โดยผูนําตองมีพฤติกรรม ดังนี้  
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2.2.1 สื่อสารใหเขาใจความคาดหวังขององคการอยางชัดเจน 
2.2.2 โนมนาวดึงดูดและความคิดของคนไปสูทิศทางใหม 
2.2.3 ใหการเอาใจใสตอสมาชิกของทีม 
2.2.4 แสดงความเชื่อมั่นในความสามารถของสมาชิกทีมงาน 
2.2.5 แจงความกาวหนาผลงานของทีมในการขับเคลื่อนงานสูเปาหมาย 

ใหทราบทุกระยะ 
2.3 การสรางความผสมผสานกลมกลืนของทมีงาน (Concert building) คือ 

ผูนําที่มีความสามารถในการนําทมีในการทํางานใหเกิดความผสมกลมกลืนเปนหนึง่เดียวกัน 
2.4 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration) คือ ผูนําที่มีความสามารถในการสราง 

แรงบันดาลใจของผูนําที่มีตอทีมงานหรือผูตาม ดังนี้ 
2.4.1 พยายามสงเสริมกิจกรรมการพัฒนาดานสติปญญาใหแกทีมงาน 
2.4.2 ใหการยอมรับตอความคิด ขอเสนอ และมุมมองของผูอ่ืน 
2.4.3 สรางหรือทําใหผูอ่ืนเกิดความรูสึกวาตนเองเหมือนเปนผูนํา 
2.4.4 กระตุนปลุกเราใหคนอื่นกลาคิด กลาแสดงออก 
2.4.5 กระตุนใหสมาชิกทีมงานกระตือรือรนตองานหรือโครงการที่ 

รับผิดชอบ 
2.5 เขาใจตอบสนองความตองการของมนุษย (Satisfaction of human needs)  

คือ ผูนําที่เขาใจความตองการของผูอ่ืนและจูงใจทีมงานดวยระดับความตองการที่สูง เชน ความ
ตองการมีความสําเร็จ ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีมและองคการการไดรับการยอมรับความ
ตองการมีชื่อเสียงเกียรติยศ การไดควบคุมตนเองเพื่อใหองคการบรรลุผลสําเร็จและผูรวมงาน         
พึงพอใจ 

2.6 ผูที่สรางคุณคาในงาน (Providing meaning for people) คือ ผูนําที่สามารถ 
แสดงพฤติกรรมเพื่อใหผูตามรูสึกวางานที่ทํานั้นมีความหมายดวยการกําหนดวิสัยทัศนและกลยุทธ
การทํางานที่ถูกตองชัดเจน  

2.7 กระตุนใหกําลังใจและการสนับสนุนดานอารมณ (Emotional support and  
encouragement) คือ ผูนําสามารถแสดงออกดวยคําชมหรือพูดใหกําลังใจแกผูรวมงาน ใหการ
สนับสนุนตอการทํางานของทีม 

2.8 สงเสริมคานิยมและหลักการ (Promotion of principles and value) คือ  
ผูนําที่สงเสริมใหเกิดคานิยมและยึดหลักการเปนบทบาทที่สําคัญที่ใหองคการไปสูเปาหมาย เชน 
สนับสนุนการยึดมั่นตอหลักการและคานิยมในการนําคนไปสูการประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ดีงามใน
การทํางาน ดังนี้ 
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2.8.1 การเคารพในศักดิ์ศรีแหงความเปนมนุษยของบุคคล 
2.8.2 การยึดมั่นในความสัตยซื่อถือคุณธรรม 
2.8.3 มีความไววางใจได 
2.8.4 มีความนาเชื่อถือ 
2.8.5 มีการเรียนรูอยางตอเนื่องและสรางความแปลกใหมแกบุคคล 

 
จากการศึกษาแนวคิดตาง ๆ เกี่ยวกับองคประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลเปนสิ่งที่ 

ผูนําสามารถพัฒนาใหเกิดขึ้นกับตนเองได และองคประกอบตาง ๆ ของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล
ไดเกี่ยวของแลวกลาวถึงในทฤษฏีตาง ๆ เชน ทฤษฏีลักษณะผูนําที่มีประสิทธิผล  ทฤษฏีพฤติกรรม
ของผูนําที่มีประสิทธิผล ซึ่งกลาวในทฤษฏีตาง ๆ ดังนี้ 
 

ทฤษฏีลักษณะผูนํา (Trail theory) 
ทฤษฏีลักษณะผูนํา เร่ิมต้ังแต ป ค.ศ.1930 – 1940  เปนระยะท่ีมุงเนนไปที่คุณลักษณะ

เฉพาะของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล  ทฤษฎีนี้ไดแนวคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษในสมัยกรีกและ
โรมันที่กลาวไววาผูนําเปนมาแตกําเนิด สรางกันไมได และ Stogdill ไดรวบรวมผลการวิจัย 163 
เร่ือง (วาสินี วิเศษฤทธิ์, 2539: 11) สรุปไดวาภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลมีลักษณะดังนี้ มีลักษณะ
ทางสังคมดี สติปญญาดี มีบุคลิกดี  มีอารมณเหมาะสม ทนทานตอความเครียด กระตือรือรน 
ซื่อสัตย เชื่อมั่นในตนเอง สามารถทํางานไดสําเร็จ มีความรับผิดชอบ ริเร่ิม เอาชนะอุปสรรคได มี
มนุษยสัมพันธดี มีสุขภาพแข็งแรง และตอมาระหวางสงครามโลกครั้งที่ 1 นักจิตวิทยาใน
กองทัพบกของสหรัฐอเมริกาไดศึกษาลักษณะเดนที่สําคัญระหวางผูนําที่มีประสิทธิผลออกจาก
บุคคลที่ไมใชผูนํา มีลักษณะเดน ดังนี้ ลักษณะทางกายภาพ  บุคลิกภาพ ทักษะและความสามารถ  
ทางสังคม และ Shelly & Edwin (1996 อางในนิตย สัมมาพันธ, 2546: 35) ไดประมวลผลการวิจัย
จากอดีตถึงปจจุบันสรุปลักษณะเดนของผูนําที่มีประสิทธิผลดังนี้ มีพลังสูง  มีความเชื่อมั่นใน
ตนเอง มีความคิดสรางสรรค มีความสามารถในการคิด มีความรูทางธุรกิจ มีความสามารถในการ
จูงใจคน มีความยืดหยุน มีความซื่อสัตยและโปรงใส  
 

ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา (Behavioral theory) 
ทฤษฏีพฤติกรรมภาวะผูนํา เร่ิมต้ังแตป ค.ศ. 1940-1960  เปนระยะที่ศึกษาพฤติกรรมผูนํา

ที่มีประสิทธิผล ซึ่งไดแนวคิดมาจากแนวคิดทฤษฎีการบริหารแนววิทยาศาสตรของ Tayler ในชวงป
ค.ศ. 1900 เนนงานหรือผลผลิต และในชวงป 1940 เนนความสัมพันธพบวา พฤติกรรมผูนํามีผล
ตอทัศนคติและการปฏิบัติงานของผู ใตบังคับบัญชาจากแนวคิดของทฤษฎีบริหารแนว                        
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มนุษยสัมพันธของเมโย (วาสินี วิเศษฤทธิ์, 2539: 11) ซึ่งตอมา กลุมนักวิจัยไดศึกษาคนควา
พฤติกรรมที่มีประสิทธิผลของผูนํามีดังนี้  การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไอโอ สเตท พบวา ผูนําที่มี
ประสิทธิผลจะมีพฤติกรรมที่มุงเนนทั้งสองมิต ิคือ ดานกิจสัมพันธและมิตรสัมพันธ  และการศึกษา
ของมหาวิทยาลัยมิชิแกน พบวา ผูนําที่มีประสิทธิผลจะเปนผูนําที่มีสัมพันธภาพเชิงสนับสนุนตอ
สมาชิกกลุม (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2545: 135-137) และ Lewin ไดศึกษาพฤติกรรมของผูนํา              
3 แบบ คือ ผูนําแบเผด็จการ ผูนําแบบประชาธิปไตย  ผูนําแบบปลอยตามสบาย พบวา ผูนําที่มี
ประสิทธิผลสูงคือผูนําที่มีพฤติกรรมแบบประชาธิปไตย (นิตย สัมมาพันธ, 2546:36-37) 
 

ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (Situation theory)  
มีมาตั้งแตป ค.ศ. 1960 เปนทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของกลุมที่มีประสิทธิผลข้ึนอยู 

กับความเหมาะสมของ รูปแบบปฏิกิริยาความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม และสถานการณของ
องคการที่มีอิทธิพลตอผูนํา ซึ่งมีทฤษฎีตาง ๆ ดังนี้ ทฤษฎีตามสถานการณของ Fiedler ในระหวาง
คุณลักษณะสถานการณแบบผูนําและความมีประสิทธิผลของผูนําในสถานการณที่ตองการการ
ควบคุมสูงจะประกอบดวยสัมพันธที่ดีของผูนําและผูตามมีโครงสรางงานสูงและอํานาจในตําแหนง
เขมแข็งดี (เรมวล นันทศุภวัฒน, 2542: 64) และทฤษฎีวิถี-เปาหมาย เร่ิมโดย Robert House and 
Michell (1971) ไดพัฒนาทฤษฏีวิถี-เปาหมาย (Path-goal theory) ขึ้นโดยทฤษฎีนี้ไดพยายาม
พยากรณภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลในสถานการณที่แตกตางกัน ซึ่งประสิทธิผลของภาวะผูนําจะ
เกิดขึ้นไดตอเมื่อผูตามมีแรงจูงใจทางบวก คือ แสดงความสามารถในการปฏิบัติงานและมีความพึง
พอใจ ลักษณะของทฤษฎีนี้มุงเฉพาะพฤติกรรมผูนําที่มีอิทธิพลตอการรับรูของผูตามเกี่ยวกับ
เปาหมายของงาน กําหนดเปาหมายของตนเองและแนะแนวทางที่จะไปสูเปาหมายไดสําเร็จจึงจะ
ไดรับผลตอบแทน ปจจัยสําคัญของทฤษฎีวิถี-เปาหมายคือทฤษฎีความคาดหวังของการจูงใจซึ่ง
ผูนําจะมีประสิทธิผลไดตองใหผลตอบแทนที่เหมาะสมแกผูตาม โดย House ไดจําแนกพฤติกรรม
ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลมี 4 แบบ (เรมวล นันทศุภวัฒน, 2542: 64 อางใน House, 1971)  ดังนี้ 

1.  แสดงพฤตกิรรมสนับสนนุ (Supportive behavior)  คือ ผูนําจะใหความยุตธิรรมแก 
ผูตามอยางเสมอภาค เปนมิตร 

2.  แสดงพฤติกรรมสั่งการ (Directive behavior) คือ ผูนําจะกําหนดเปาหมายวิธีการ
ทํางานใหแกผูตามวาเขาคาดหวังอะไรจากผูตามเพื่อใหทํางานไดสําเร็จ 

3.  แสดงพฤติกรรมมุงเนนความสําเร็จ (Achievement-oriented behavior) คือ ผูนําจะ
กําหนดเปาหมายที่ทาทายคาดหวังวาผูใตบังคับบัญชาจะปฏิบัติงานที่มีผลงานสูง มุงความเปน
เลิศและแสวงหาวิธีการใหมมาปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 
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4.  แสดงพฤติกรรมมีสวนรวม (Participative behavior) คือ ผูนําจะปรึกษาและขอความ
คิดเห็นจากผูตามและใหผูตามมีสวนรวมในการตัดสินใจ ใหความสําคัญกับคําแนะนําตาง ๆ 
กอนที่ตัดสินใจ 

ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Hersey and Blanchard (1971) ทฤษฏีนี้ใช
พื้นฐานแนวคิดของ Fiedler ซึ่ง Hersey and Blanchard ไดทําการศึกษาพบวา ภาวะผูนําตาม
สถานการณมีลักษณะสําคัญ 2 มิติ คือ พฤติกรรมมุงสัมพันธ และ มุงงาน และนําการวัดระดับแต
ละมิติมาพิจารณาภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลได 4  แบบดังนี้ 

1.  แบบชี้นํา เปนภาวะผูนําที่มุงงานสูงแตมุงสัมพันธต่ํา ผูนําจะเปนผูกําหนดบทบาทของ
ผูตามและชี้นําในการปฏิบัติงานวาจะทําอะไร อยางไร และที่ไหน 

2.  แบบขายความคิด เปนภาวะผูนําที่มุงงานสูงและมุงสัมพันธสูง ผูนํามุงชี้นําการทํางาน
ใหแกผูตามและมีพฤติกรรมของการสนับสนุนผูตามอยางเต็มความสามารถ 

3.  แบบมีสวนรวม เปนภาวะผูนําที่มุงงานต่ํา และมุงสัมพันธสูง ผูนํากับผูตามรวมกัน
ตัดสินใจบทบาทที่สําคัญของผูนํามุงอํานวยความสะดวกและสื่อสารกับผูตาม 

4.  แบบมอบอํานาจ เปนภาวะผูนําที่มุงงานต่ํา และมุงสัมพันธต่ํา โดยผูนําจะไมเขาไปยุง
เกี่ยวกับผูตามเปนสถานการณที่ผูตามมีวุฒิภาวการณทํางานสูง มีความสามารถ มีความเต็มใจที่
จะทํางานใหลุลวงไปได จึงเปนวิธีการมอบอํานาจใหผูตามมีความอิสระในการทํางาน 

 
ทฤษฏีภาวะผูนํารวมสมัย 
ในยุคของการเปลี่ยนแปลงหรือยุคโลกภิวัฒน ผูนําในยุคการเปลี่ยนแปลงตองเผชิญ

ปญหาที่ซับซอนหลากหลาย ซึ่งทฤษฏีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลในอดีตไมสามารถจัดใหเขากับยุค
การเปลี่ยนแปลงแบบพลวัตได จึงมีนักทฤษฏีตางเกิดขึ้นมากมายและแบงภาวะผูนําออกเปน 2 
แบบ คือ ภาวะผูนําเชิงการแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซึ่ง  Burn (1978) บุคคล
แรกที่ไดศึกษาในกลุมตัวอยางผูนําทางการเมืองจาํแนกภาวะผูนําออกเปน 2 แบบคือ ภาวะผูนํา
เชิงการแลกเปลี่ยน คือ ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามอยูบนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยน
บางอยางแกผูตาม และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนภาวะผูนําที่ตระหนักถึงความตองการของผู
ตาม คนหาแรงจูงใจและพยายามใหผูตามไดรับการตอบสนองตอความตองการที่สูงขึ้นเพื่อเปน
แรงจูงใจในการทาํงานใหบรรลุผลสําเร็จ  ซึ่งตอมา Bass (1985) ไดนําแนวคิดของ Burn  (1978) 
มาศึกษาตอ พบวาผูนําที่ดีและมีประสิทธิผลในการทํางานตองมีภาวะผูนํารวมกันทั้ง 2 แบบ คือ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ Bass มีลักษณะ3  ประการ ดังนี้   มีคุณลักษณะพิเศษ
ในการโนมนาวจิตใจผูอ่ืนหรอืเรียกวามีบารมี  คํานึงถึงความแตกตางกันของบุคคล   กระตุนใหเกิด
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การใชสติปญญา  และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน มี 2  ประการคือ  ใหรางวัลตามสถานการณ   
การจัดการโดยการยกเวนใหขอมูลปอนกลับเชิงลบและเสริมแรงในสภาวการณที่ไมพึงประสงค  

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฏีตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลมี
ความสําคัญมากในผูนํา สามารถประมวลไดเปนองคประกอบที่สําคัญไดดังตารางที่ 1  ดังนี้  

 
ตารางท่ี 1 ตัวประกอบหรือปจจัยที่บงชี้ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล 
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1. สามารถตระหนักรูตนเอง  √    √   √   √ 
2. สามารถประเมินตนเองไดถูกตอง      √   √   √ 
3. มีความเชื่อม่ันในตนเอง    √  √   √ √ √ √ 
4. ควบคุมอารมณตนเองไดสูง      √    √  √ 
5. มีความซื่อสัตย โปรงใส      √   √  √ √ 
6.มีความสามารถในปรับตัวไดดีในสถานการณตาง  √    √      √ 
7. มุงผลสัมฤทธิ์ในการทํางาน √     √      √ 
8. มีความคิดริเริ่มสรางสรรค √     √ √  √ √   
9. มองโลกในแงดี      √       
10. เขาใจผูอ่ืน      √  √    √ 
11. มีความตระหนักรูดานองคการ      √      √ 
12. เปนผูท่ีสรางแรงดลใจ ชี้นําและจูงใจผูตามในการปฏิบัติงาน   √   √      √ 
13. มีอํานาจและอิทธิพล      √     √  
14. พัฒนาผูตาม   √   √ √     √ 
15. เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง     √ √ √      
16. มีความสามารถในการบริหารความขัดแยง      √ √      
17. มีความสามารถในการทํางานแบบทีม/สรางทีม    √  √ √     √ 
18. กระตุนใหเกิดกระบวนการการพัฒนาอยางตอเน่ือง   √   √ √     √ 
19. มอบอํานาจการปฏิบัติงาน   √  √ √      √ 
20. เปนแบบอยางการปฏิบัติงาน   √  √ √      √ 
21. เสริมสรางกําลังใจในการทํางาน   √   √      √ 
22. เปนผูกําหนดทิศทางใหองคการ √   √ √ √  √    √ 
23. เปนนักติดตอส่ือสารท่ีมีประสิทธิผล  √   √ √ √      
24. มีความสามารถพิเศษเฉพาะตัว     √ √       
25. กลาตัดสินใจในการทํางาน     √ √      √ 
26. มีกลยุทธในการทํางาน     √  √     √ 
27. เปนครูฝกสอน     √  √      

แนวคิด 

องคประกอบยอย 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
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28. เปนผูวิสัยทัศน  √     √ √    √ 
29. ความนาเชื่อถือ ไววางใจ        √     
30. ชวยเหลือสนับสนุนผูตาม     √   √    √ 
31. เปนนักพัฒนางาน        √    √ 
32. มีทักษะ ความรู ความสามารถ  √           
33. มีพลังและแรงขับในการทํางาน  √     √    √ √ 
34. แกไขปญหาเฉพาะหนาไดดี    √         
35. มีการบริหารงานแบบมีสวนรวมในการทํางาน √   √         
36. มีอารมณขัน    √      √   
37. มีความยืดหยุนในการทํางาน    √     √    
38. มีความคลองแคลวในการทํางาน    √         
39. รูจักใหอภัยผูอ่ืน    √         
40. เปนท่ีปรึกษาใหคําแนะนํา  √  √         
41. เปนพี่เลี้ยง    √         
42. มีมนุษยสัมพันธดี  √     √  √    
43. ลักษณะบุคลิกภาพผูนําท่ีดี       √  √ √   
44. มีความรูทางดานธุรกิจ          √ √ √ 
45. มีความยึดม่ันตอเปาหมายในการทํางาน         √    
46. เปนผูท่ีเรียนรูท้ังความสําเร็จและลมเหลว         √    
47. มีพฤติกรรมการกลาแสดงออกที่เหมาะสม         √ √   
48. มีความรับผิดชอบในหนาท่ี         √    
49. พิทักษสิทธิผูอ่ืน         √    
50. ความเปนคนดูอบอุนโอบออมอารี          √   
51. มีความอดทนสูงตอความเครียดในการทํางาน          √   
52. มีความมุงม่ันในการปฏิบัติงาน √         √   
53. มีการยึดม่ันในจริยธรรมในการทํางาน          √   
54. เห็นอกเห็นใจผูอ่ืน          √   
55. มีความกลาหาญ          √   
56. มีความกระตือรือรน          √   
57. มีแรงจูงใจในการทํางาน          √   
58. มีความสามารถหยั่งใจลึกถึงบุคคลและสถานการณ          √  √ 
59. มีการวางแผนการทํางานที่ดี  √          √ 
60. มีทักษะในการพูด เขียน การฟง ท่ีดี  √           

แนวคิด 

องคประกอบยอย 
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61. มีความรูพื้นฐานภาวะผูนํา  √        √   
62. มีสติปญญาความเฉลียวฉลาด          √   
63. เปดใจรับสถานการณ      √    √  √ 
64. มีความยุติธรรมในการทํางาน √     √      √ 
65. พัฒนางานอยางตอเน่ือง √  √   √ √     √ 
66. มีบุคลิกลักษณะเดนท่ีดี รูปราง หนาตา ทาทาง          √   √ 
67. ใหเกียรติผูอ่ืน      √      √ 
68. โนมนาวผูอ่ืนใหเห็นคุณคาของการทํางาน      √      √ 
69. มีจริยธรรมในการทํางาน          √  √ 

จากตารางที่ 1 สรุปไดวา การที่จะเปนผูนําที่มีประสิทธิผลไดนั้นตองมีปจจัยและ
องคประกอบหลายดาน จึงจะมีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล และจากแนวคิด และทฤษฏีตาง ๆ ที่
กลาวมามีแนวคิดทั้งหมด 69 รายการ ที่มีความเหมือนหรือสอดคลองกัน ซึ่งสามารถจัดรวมได                 
9 ดาน ดังนี้   

1. ดานการมีวิสยัทัศน หมายถงึ หวัหนาหอผูปวยที่มีการกระทาํหรือการปฏิบตัิงานซึ่ง
แสดงออกถึงการเปนมองการณในการทาํงาน  สรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศน เปนผูใหทิศทาง  
ตระหนักรูในองคการ 

2.  ดานกลยุทธการทาํงาน หมายถงึ หัวหนาหอผูปวยที่มกีารกระทาํหรอืการปฏิบัติงาน
ซึ่งแสดงออกถงึการเปนผูมกีารวางแผนการทํางาน การมอบหมายงาน การบรหิารงานแบบมีสวนรวม 
การเจรจาตอรอง การบรหิารความขัดแยง การจงูใจผูรวมงาน   

3. ดานทักษะทางการพยาบาล หมายถึง หัวหนาหอผูปวยที่มีการกระทําหรือการ
ปฏิบัติงานซึ่งแสดงออกถึงการเปนผูมีความรู  ความเชี่ยวชาญ ในการปฏิบัติในงานพยาบาล                  
การวิจัยทางการพยาบาล และมีความรูทั่วไปที่เกี่ยวของกับการทํางาน   

แนวคิด 

องคประกอบยอย 
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4. ดานนักพัฒนา  หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยที่มีการกระทําหรือการปฏิบัติงานซึ่ง
แสดงออกถึง การเปนผูพัฒนางาน  นําการเปลี่ยนแปลง  พัฒนาบุคลากร  สงเสริมสนับสนุนผูตาม  
สงเสริมพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะของผูตาม พัฒนาทีม และกระตุนใหเกิดกระบวนการพัฒนา
อยางตอเนื่อง  และเปนผูสอนงาน นิเทศงาน  เปนที่ปรึกษาใหคําแนะนํา  ใหขอมูลปอนกลับผูตาม  

5.  ดานมีพลังและแรงขับ หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยที่มีการกระทําหรือการปฏิบัติงาน
ซึ่งแสดงออกถึงการเปนผูมีแรงจูงใจและแรงขับในการทํางาน มีความมุงมั่นกระตือรือรน                     
กลาตัดสินใจ  

 6. ดานการติดตอสื่อสาร  หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยที่มีการกระทําหรือการปฏิบัติงาน
ซึ่งแสดงออกถึง การเปนผูมีมนุษยสัมพันธที่ดี  มีทักษะในการประสานงาน การสื่อสารที่ดีทั้งการ
พูด เขียน อาน ฟง  
 7. ดานคุณลักษณะผูนํา  หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยที่มีการกระทําหรือการปฏิบัติงานซึง่
แสดงออกถึง การเปนผูมีบุคลิกภาพที่ดี  เปนแบบอยางการปฏิบัติ   นาเชื่อถือ มีความยืดหยุน กลา
แสดงออก 
 8. ดานตระหนักในตนเอง  หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยที่มีการกระทําหรือการปฏิบัติงาน
ซึ่งแสดงออกถึงการเปนผูตระหนักรูตนเอง ประเมินตนเองได  มีความเชื่อมั่นในตนเอง  การควบคุม
อารมณ  มคีวามโปรงใส  สามารถปรับตัวไดดี  มีความรับผิดชอบ 
 9. ดานตระหนักรูผูอ่ืน  หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยที่มีการกระทําหรือการปฏิบัติงานซึ่ง
แสดงออกถึงการเปนผูเขาใจผูอ่ืน  รูจักการใหอภัย  ใหเกียรติ พิทักษสิทธิผูอ่ืน เสริมสรางกําลังใจ
ในการทํางาน   
      

2.3  องคประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล 
 

 ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลเปนปจจัยพื้นฐานของผูนําที่สามารถใชพฤติกรรม ลักษณะ
บุคคล และกระบวนที่มีอิทธิพลทําใหผูรวมงานทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการและเกิดความ
พึงพอใจ ซึ่งเปนปจจัยที่ทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จและเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน จากการ
ทบทวนแนวคิดภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลจากนักวิชาการหลายทานจะเห็นไดวาองคประกอบภาวะ
ผูนําที่มีประสิทธิผลเปนไปตามแนวคิดของ Goleman (2002) House (1971), Kouzes & Posner 
(1995), Polter (2000, Tappen (1989), Trott (1997), Sue (2004), Winter (2003), เนตรพัณณา 
ยาวิราช (2546), เรมวล  นันทศุภวัฒน (2542),  รังสรรค ประเสริฐศรี (2544), และสุเทพ พงศ
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ศรีวัฒน (2545)   ซึ่งมีรายละเอียดอธิบายถึงองคประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลทั้ง 9 ดาน  
ดังนี้ 
 
 2.3.1 ดานมีวสิัยทศัน 
      
 วิสัยทัศน คือ ความสามารถที่จะมองเห็นความตองการและทิศทางที่จําเปนตอความสาํเรจ็
ขององคการ ซึ่งเปนลักษณะของอุดมการณที่เปนไปไดและเปนเอกลักษณของของภาพลักษณใน
อนาคตและการกําหนดภาพที่สามารถปฏิบัติไดจริงตามความปรารถนาของผูที่สรางขึ้น 
 เนตรพัณณา  ยาวิราช (2546: 130) กลาววาภาวะผูนําที่มีวิสัยทัศนเปนผูที่มองการณไกล
ในอนาคตถึงสิ่งที่ตองการใหเกิดขึ้นในองคการในระยะยาวและสรางจินตนาการสําหรับอนาคตเปน
ภาพในอนาคตที่เชื่อวานําความเจริญกาวหนามาสูองคการและเปนพลังใหพนักงานมีความเชื่อวา
ตนเองสามารถทําใหสําเร็จได        
 พวงรัตน  บุญญานุรักษ (2546: 20) กลาววา วิสัยทัศน คือ ลักษณะการมองไปขางหนา ๆ
อยางสรางสรรคได หรือมองเห็นความคาดหวังในอนาคต ผูนําที่มีวิสัยทัศนสามารถกระตุนผูอ่ืนให
เกิดความปรารถที่จะมุงมั่นเดินทางไปสูเปาหมายที่สูง สามารถอธิบายเชื่อมโยงสภาพการณจริงนัน้
กับวิสัยทัศนใหผูอ่ืนมองเห็นไดอยางชัดเจนแลวชวยเหลือในการสรางวิสัยนใหเกิดความสําเร็จ 
 เรมวล นันทศุภวัฒน (2542) กลาวถึง ผูนําที่มีวสิัยทัศนไววา คือ ผูทีมีความสามารถมอง
ไปขางหนาและมองกวางไกล ซึ่งเปนอุดมการณที่เปนภาพฝนที่อยากใหเกิดขึ้นในอนาคตและเปน
การกําหนดภาพที่สามารถปฏิบัติไดจริงที่ผูนําสรางขึ้น และเปนผูนําที่มีคุณลักษณะ ดังน้ี การ
ตั้งเปาหมายเฉพาะเจาะจงในสวนที่ตองการจะปรับปรุงแกไขพัฒนา  การสรางโอกาสใหผูตามเขา
มามีสวนรวมในทุกสถานการณไมวาสถานการณนั้นจะอยูในภาวะเสี่ยงหรือไม  สามารถจําแนก
ลําดับของกิจกรรมตาง ๆ จากการวิเคราะหสภาวการณเฉพาะอยางปรับพฤติกรรมใหรองรับ
สถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  และโนมนาวใหผูตามปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ
 วีระวัฒน ปนนิตามัย (2538) กลาววา การมีวิสัยทัศนทําใหรูคุณคาของอดีตและเขาใจ
สภาพปจจุบันและเพื่อเตรียมการณในอนาคตจึงทําใหวิสัยทัศนไมหยุดน่ิง และเปนตัวเรงที่ทาทาย
ทําใหเกิดพฤติกรรมเพื่อการเปลี่ยนแปลงอยางสรางสรรคเพื่อใหไดสิ่งที่ดีกวาเดิม 

Kouzes & Posner (1995) กลาววา วิสัยทัศน คือ ความสามารถของการมองไปขางหนา
และมองกวางไกล ซึ่งเปนอุดมการณที่เปนไปได ผูนําที่มีประสิทธิผลตองเปนผูที่มีวิสัยทัศนในการ
กําหนดหรือเลือกเปาหมายขององคการ มีแรงบันดาลใจและมีความสามารถที่จะถายทอด
วิสัยทัศนใหเกิดการรับรูรวมกัน  ซึ่งการสรางแรงบันดาลใจใหเกิดรวมกันของภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผลมีหลักการที่ควรปฏิบัติ 2 ประการดังนี้      
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  1.  การสรางวิสัยทัศนเพื่อยกระดับองคการใหดีและสูงขึ้น โดยผูนําตองรับรู 
วิสัยทัศน คือ จินตภาพขององคการในอนาคตที่สามารถเปนไปไดในชวงเวลาหนึ่งและเปนทิศทางที่
นําองคการไปสูความเปนเลิศและบรรลุเปาหมาย  ซึ่งผูนําตองมองโลกในแงดี มีอุดมการณและมี
ความคาดหวัง ใชความรูความสามารถและประสบการณที่ผานคนหาการเปลี่ยนแปลงใหกับ
องคการพรอมทั้งตระหนักรูหาจุดเดนขององคการที่สามารถสรางความเจริญเติบโตใหองคการได
  2.  แสวงหาความรวมมือในวิสัยทัศน ใหเห็นคุณคา ผลประโยชนและความหวังที่
มีรวมกัน เพราะวิสัยทัศนคือส่ิงที่ชวยพัฒนาองคการ ผูนําจึงตองพัฒนาความรูสึกรวมในวิสัยทัศน 
ดวยการสื่อสารจุดมุงหมาย เปาหมายองคการใหทุกคนยอมรับในวิสัยทัศนและวิสัยทัศนเปนของ
ทุกคนในองคการ 
 สรุปวาวิสัยทัศนเปนสิ่งสําคัญสําหรับภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล โดยผูนําสามารถกําหนด
วิสัยทัศนรวมกันเพื่อใหองคการไปสูเปาหมายจะตองคํานึงลักษณะขององคการสภาพแวดลอมที่
เปลี่ยนแปลง  การกําหนดตองสอดคลองกับสภาพแวดลอมและแนวโนมที่เปลี่ยนไป ดังนั้นผูนํา
ตองรูวาตองการทําอะไรและใหผูอ่ืนทราบและเขาใจวาจะตองทําอะไรบางเพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนนั้น 
 

2.3.2 ดานกลยุทธการทาํงาน 
 
กลยุทธการทํางาน หมายถึง กลวิธีการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพที่ทําใหองคการ

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  ซึ่งหมายถึง มีการวางแผนการทํางาน  การมอบหมายงาน  การ
บริหารงานแบบมีสวนรวม การเจรจาตอรอง การบริหารความขัดแยง การจูงใจผูรวมงาน 

Kouzes & Posner (1995) กลาววา การมอบอํานาจการปฏิบัติงาน เปนสวนหนึ่งของกล
ยุทธการทํางานที่ทําใหเกิดภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล โดยการสนับสนุนใหเกิดความรวมมือในการ
ทํางาน เพราะความรวมมือในการทํางานทําใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพสูง กอใหเกิด
ความสําเร็จในงานและพัฒนาความสัมพันธระหวางผูรวมงานใหยืนยาว 

Winter (2003: 179)  กลาวถึง กลยุทธการทํางานของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล คือผูที่มี
กระบวนการทํางานที่มีประสิทธิภาพโดยมีความสามารถคิดการวางแผนในการปฏิบัติงาน   มีการ
บริหารงานในแนวราบ  มีความสามารถในการเจรจาตอรองในการปฏิบัติงาน และมีแนวทางในการ
จูงใจใหผูรวมงานปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

Polter (2000 อางใน นิตย สัมมาพันธ, 2546: 141-142) กลาววาการเปนผูมีกลยุทธใน
การทํางานของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล คือ ผูมีความสามารถในการจูงใจผูรวมงานใหปฏิบัติตาม
และมอบหมายงาน การเอื้ออํานาจในการทํางานใหผูรวมงานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย 
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 Tappen (1989: 57) กลาววากลยุทธการทํางานคือผูที่มีความสามารถในการวางแผนงาน
ที่ดี เปนนักวางแผนปฏิบัติการและดําเนินการ 

การวางแผนการทํางาน หมายถึง  กระบวนการกําหนดทิศทางและแนวทางชี้นําในการ
ปฏิบัติงานและการบริการงานขององคการที่สอดคลองกับวิสัยทัศนในอนาคต ซึ่งการวางแผนคือ 
การตัดสินใจลวงหนาในบรรดาทางเลือกทั้งหลายวาจะทําอะไร ทําไมตองทํา  ใครบางที่จะเปน
ผูกระทํา จะทําเมื่อใด กระทําที่ไหน อยางไร (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2545: 421)    เชน การ
วางแผนงานในความรับผิดชอบเกี่ยวกับ แผนอัตรากําลัง แผนงานวิชาการ แผนพัฒนาบริการ
พยาบาล แผนการพัฒนาบุคลากร แผนจัดการวัสดุ อุปกรณตาง ๆ แผนจัดการอาคารสถานที่  

การวางแผนการทํางาน (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2545: 422) มักจะออกมาในรูป
แผนงาน มีองคประกอบ ดังนี้   คือ  1) วัตถุประสงคหรือเปาหมายของหนวยงาน  2) นโยบายและ
ทางเลือกของกลยุทธในการดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงค   3) ระเบียบปฏิบัติและวิธีการปฏิบัติ
4) กิจกรรมและโครงการที่เกี่ยวของกับแผนงาน  5) มาตรฐานงานที่ตองการ  6) กรอบระยะในการ
ปฏิบัติตามแผน   7) ปจจัยการบริหารซึ่งเกี่ยวกับคาใชจาย คน วัสดุ  8) การมอบหมายอํานาจ
หนาที่ความรับผิดชอบ และ9) การประเมินผล 

ปรางคทิพย อุจรัตน (2541: 1) กลาววา การวางแผนการทํางาน เปนกระบวนการของการ
ทํางานที่เปนระบบและตองกระทําอยางผูมีความรู ซึ่งเปนหนาที่พื้นฐานที่สําคัญของการ
บริหารงาน  

การบริหารงานแบบมีสวนรวม หมายถึง วิธีการที่ผูนําใชหลักการเขารวมปรึกษาหารือใน
กลุมแทนที่จะเปนผูตรวจสอบการทํางานของผูใตบังคับบัญชาแตละคนโดยผูนําเปนผูชี้แนะ
แนวทางเพื่อใหเกิดความมือในการทํางานเปนดวยความราบรื่น ซึ่งใชหลักสําคัญดังนี้ (รังสรรค 
ประเสริฐศรี, 2544: 78-79)         
 1. การตัดสินใจแบบเผด็จการ หมายถึง การที่ผูนําทําการตัดสินใจเพียงลําพังคนเดียว โดย
ไมคํานึงถึงความคิดเห็นหรือคําแนะนําจากบุคคลอื่น     
 2. การปรึกษาหารือ คือ การที่ผูนําใชหลักใหบุคคลอื่นแสดงความคิดเห็นแลวทําการ
ตัดสินใจดวยตนเอง หลังจากไดพิจารณาคําขอเสนอแนะที่เกี่ยวของแลว   
 3. การตัดสินใจรวมกัน คือ การที่ผูนําใชการยึดหลักการตัดสินใจรวมระหวางผูนําและ
ผูเขารวมประชุมโดยผูนํามิไดมีอิทธิพลในการตัดสินใจเหนือบุคคลอื่นที่เขารวมประชุม 
 4. การมอบหมายงาน หมายถึง วิธีการที่ผูนําจะมอบหมายงานใหบุคคลหรือกลุมมีอํานาจ
หนาที่และรับผิดชอบในการตัดสินใจ เชน ในกรณีที่ผูบริหารมีขีดความสามารถจํากัดหากทําการ
ตัดสินใจเองแลวอาจเกิดความลมเหลวได 
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Trott (1997) กลาวถึงการเปนผูบริหารแบบมีสวนรวม คือเปนผูที่เปดโอกาสใหผูตามมสีวน
รวมในการทํางานและตัดสินใจ 

การเจรจาตอรอง หมายถึง วิธีการที่ผูนําสามารถเจรจาตอรองกับผูบังคับชาที่เหนือกวาใน
การเจราจาขอเงินทุน บุคลากรเพิ่ม สิ่งของอํานวยความสะดวก อุปกรณอ่ืน ๆ หรือ วิธีการที่
สามารถตอรองกับหนวยงานตาง ๆ ในองคการเพื่อตอรองดานพนักงาน และรูปแบบการสนับสนุน
อ่ืน ๆ รวมทั้งสามารถตอรองกับลูกคา หือผูมารับบริการอื่นที่เกี่ยวของได (รังสรรค ประเสริฐศรี, 
2544: 16-17) 

การบริหารความขัดแยง หมายถึง การประนีประนอม รวมมอื ปรองดอง และการไกลเกลี่ย
ปญหาที่เกิดขึ้น ทั้งในระดับบุคคล ทีมงาน องคการ ซึ่งผูนําที่มีประสิทธิผลตองรับผิดชอบในการ
จัดการความขัดแยงที่เกิดขึ้นกับกลุมผูปฏิบัติงาน หรือ หนวยงาน โดยผูนําจะตองเปนคนไกลเกล่ีย
ความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางคูกรณีซึ่งมีดังนี้ (เรมวล นันทศุภวัฒน, 2542: 211)  
 1. ปกปองใหแตละฝายนับถือศักดิ์ศรีของตนเองและมุงแกไขเฉพาะความขัดแยง เนนตรง
ประเด็นปญหาที่เกิดขึ้น โดยไมนําเรื่องสวนตัวเขามาเกี่ยวของ    
 2. ไมตําหนิหรือโยนความรับผิดชอบในการแกไขปญหาใหแกผูเกี่ยวของเทานั้น 
 3.  รักษาความเที่ยงธรรมในการเสนอขอมูลปญหาแตละฝาย   
 4.  ใหขอมูลยอยกลับที่เปนทางบวกตอผูที่เกี่ยวของ 

ปรางคทิพย อุจรัตน (2541: 128) กลาววา การบริหารความขัดแยง คือกลยุทธที่ผูนําใชที่
เหมาะสมที่สุดสําหรับสถานการณที่เกิดขึ้น เพื่อใหทั้งสองฝายไดรับผลประโยชนและพึงพอใจที่สุด 
ซึ่งมวีิธีการดังนี้ การหลีกเลี่ยง  การปรองดอง การตอสู การรวมมือ และการเจรจาตอรอง หรือการ
ประนีประนอม 

การจูงใจผูรวมงาน หมายถึง กลวิธีที่ผูนําสามารถโนมนาวจูงใจใหผูตามปฏิบัติงานให
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ ซึ่ง รังสรรค ประเสรฐิศรี (2544: 41) กลาววา การจูงใจ 
เปนแรงกระตุนใหกระทําหรือดําเนินการเพื่อใหไดมาซึ่งเปาหมายที่ตั้งไวหรือเปนพลังกระตุนที่อยู
ภายในตัวบุคคลซึ่งกระตุนใหบุคคลอื่นปฏิบัติตาม โดยใชทักษะการจูงใจในปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
โดยใหแรงเสริมทางบวกแกผูปฏิบัติงาน เชน การใหรางวัลตอบแทนสําหรับผูที่ปฏิบัติงานดีหรือ
ปฏิบัติงานใหองคการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย การสงเสริมและใหกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
การใหคํายกยองชมเชยผูปฏิบัติงานที่บรรลุผลสําเร็จ  

กลยุทธในการบริหารงานเปนสิ่งสําคัญที่สามารถนําองคการใหบรรลุเปาหมายของ
องคการซึ่งเปนสิ่งที่ควรมีในภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลที่สามารถทําวิสัยทัศนใหเปนจริงไดและกล
ยุทธตาง ๆ ที่ผูนําควรมี คือ การบริหารแบบมีสวนรวม การบริหารความขัดแยง และการเจรจาตอ 
รวมทั้งการจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายและเกิดความพึงพอใจ    
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2.3.3  ดานมีทักษะทางการพยาบาล     
   
 มีทักษะทางการพยาบาล หมายถึง ผูนําที่มีความรู ทักษะ ความสามารถในวิชาชีพการ
พยาบาล การปฏิบัติการพยาบาล ความรูทั่วไปที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน เชน ความรูดาน
คอมพิวเตอร ความรูทางดานธุรกิจ  

Winter (2003) กลาวถึง ผูมีความรูและทักษะในการปฏิบัติงานวาเปนผูที่มีความรูในดาน
ตาง ๆ เชน ความรูและทักษะในการปฏิบัติในงานพยาบาลและมีความเชี่ยวชาญในการทาํงาน เปน
ผูมีความรูดานธุรกิจ  เทคโนโลยีตาง ๆ  สิ่งแวดลอม เปนผูจัดทําแนวทางการปฏิบัติงานที่เปน
มาตรฐาน และเปนผูออกแบบการวัดการประเมินงาน  

 Kouzes & Posner (1995) กลาววา ผูมีความรู ทักษะและความชํานาญเกิดจากการมี
ประสบการณการทํางานที่ยาวนาน และเปนผูที่แสวงหาความรู ชอบการเรียนรู เรียนรูอยาง
ตอเนื่อง มีความเฉลียวฉลาด มีความเชี่ยวชาญในเรื่องที่เกี่ยวของในการทํางานในองคการ  

เนตรพัณณา ยาวิราช (2546: 113)  โดยเฉพาะความรูทางดานธุรกิจชวยสรางความ
เชื่อถือของภาวะผูนําที่มีประสิทธผิล  

รังสรรค ประเสริฐศรี (2544: 43) กลาววา ผูนําที่มีความรูดานธุรกิจมากจะทําใหบุคคลเกิด
ความนับถือมากขึ้น ซึ่งนําไปสูความเปนผูเชี่ยวชาญในงาน ความเชี่ยวชาญในงานอยางตอเนือ่งทาํ
ใหผูนําเกิดการศึกษางานวิจัยดานเทคโนโลยีใหม ๆ  และการเรียนรูอยางตอเนื่องชวยเพิ่มความ
เชี่ยวชาญทักษะในงานเขาใจในขอมูลขาวสารเกิดทักษะใหม ๆ ( Lieutenant, 1999) 

Tappen (1989: 62) กลาววาความรูและทักษะของภาวะผูนํา คือตองเปนผูที่มีความรู 
ความสามารถ ทักษะทางการพยาบาลทั้งการปฏิบัติและทฤษฏี และมีความรูในการเปนผูนํา 
ทักษะผูนําในการบริหารงาน ทักษะในการคิดโดยใชกระบวนการเรียนรู เปดใจรับส่ิงใหม ๆ เรียนรูที่
จะพัฒนาวิชาชีพ   

สามารถสรุปองคประกอบของภาวะผูนําที่มีความทักษะทางการพยาบาลได ดังนี้ คือ เปน
ผูที่มีความรูและทักษะในการปฏิบัติงานทั้งการปฏิบัติและทฤษฏี   เปนผูที่แสวงหาความรูอยาง
ตอเนื่อง และแสวงความรูใหม ๆ  เปนนักวิชาการและผูเชี่ยวชาญการปฏิบัติการพยาบาล  เปนผูมี
ความรูทางดานเทคโนโลยี ส่ิงแวดลอม  เปนผูมีความรูทางธุรกิจ และมีความรูทางดาน
คอมพิวเตอร          
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 2.3.4. ดานนักพัฒนา 
 

          นักพัฒนา หมายถึง ผูนําที่พัฒนาผูอ่ืนใหมีความสามารถในการปฏิบัติงาน และสงเสริม 
สนับสนุนผูตามใหมีความกาวหนาในการทํางาน และพัฒนาศักยภาพผูตามโดยการใหการศึก
ตอเนื่อง สงอบรมวิชาการตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน เพื่อนาํมาพัฒนาองคการ และเปนผูสอน
งานและเปนพี่เลี้ยงใหคําปรึกษาแนะนําในการทํางาน 
 Winter (2003: 178) กลาววา การพัฒนาผูอ่ืน คือผูนําที่สนับสนุนสงเสริมและพัฒนา
ศักยภาพบุคคลากรใหมีความรูความสามารถในงาน พัฒนาความสามารถของทีม พัฒนา
ความสามารถของแตละคน และผูนําตองเปนผูที่พัฒนาผูตามและใหการสนับสนุนผูตามตาม
ความสามารถ แตหากผูตามมีคุณสมบัติการทํางานที่ลดลงและพัฒนางานนอยลงหรือเทาเดิม 
ผูนําควรมีการจัดใหผูตามไปฝกอบรม สงเสริมการเรียนรูโดยสนับสนุนใหเรียนตอ และเปนผูที่มกีาร
พัฒนาการสอน และแนวการปฏิบัติงาน ทําใหผูตามพัฒนาตนเองขึ้นซึ่งทําใหเกิดการเรียนรูของผู
ตาม นําไปสูการเกิดทักษะการปฏิบัติงาน พัฒนาไปสูความสามารถเฉพาะตัว ความสามารถพิเศษ
ของผูตาม ซึ่งควรจัดการพัฒนาการสอน และใหความรู ใหทักษะที่แตกตางกันออกไป เชน ถาเปน
ผูตามที่อายุงานนอย ใหฝกการปฏิบัติในการทํางาน และถาเปนผูที่มีประสบการณมากใหเรียนรู
ทักษะ และกลยุทธในการทํางาน   โดยเปนผูควบคุม สอนงาน เปนผูฝก เปนที่ปรึกษาหรือพี่เลี้ยง 
และเปนผูใหคําแนะนําที่ดี การพัฒนาการสอนที่ดีเปนสวนหนึ่งของการสรางวัฒนธรรมการทํางาน
ที่ดีกลาวคือ ไดงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง  ผูตามเกิดการเรียนรูและมีความเชี่ยวชาญ
ในงาน สรางความเปนเฉพาะของทีม ผูตามมีความสุขกับการทํางาน และองคการเกิดการเรียนรู
และมีแนวคิดในการปฏิบัติงานที่ใหมและมีประสิทธิผล และรวมไปถึงการพัฒนาการสอนที่มี
เทคโนโลยีใหม ๆ พัฒนาแบบประเมินการปฏิบัติงาน และแนวทางการปฏิบัติงาน  
 นอกจากนี้ Sue (2004) กลาวถึงภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลควรเตรียมหรือสรางโอกาสใหแก
ทีมใหเรียนรูทักษะใหม ๆ 
  Kouzes & Posner (1995) พัฒนาบุคลากรโดยการใหอํานาจ ใหทางเลือก พัฒนา
ความสามารถ มอบหมายงานที่สําคัญและใหการสนับสนุนที่เปนรูปธรรม   
 เรมวล นันทศุภวัฒน (2542: 16-17) กลาววาการสนับสนุนผูตามโดยการพิทักษสิทธิ์เปน
การสงเสริมผูตามทําใหเปนผูที่มีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลไดจากความพึงพอใจของผูตามโดยอยู
บนพื้นฐานของความถูกตอง 
 รังสรรค ประเสริฐศรี (2544: 17) ใหความหมายผูสอนงานที่ดีไว คือ เปนผูที่ชวยใหบุคคลมี
ศักยภาพในการทํางานและมีประสิทธิผลในการทํางานมากยิ่งขึ้น กลาวถึงคุณลักษณะความเปน
ผูสอนงานที่ดี  ดังนี้  
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                 1.  ตองเปนผูที่พยายามชวยใหทีมงานประสบความสําเร็จ  
  2.  เปนผูที่ชวยใหสมาชิกทีมงานมีการปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานโดย

เปนผูชี้แนะใหสมาชิกของทีมรูวาผูนําและองคการตองการทักษะอะไรบาง พฤติกรรมแบบใดและ
ทัศนะอยางไรที่ใชในการปรับปรุงพัฒนาเพื่อใหงานมีประสิทธิภาพสูง 
                  3.  เปนผูที่มีเทคนคิการสอนที่มีประสิทธิภาพ เชน การยกตัวอยางที่ชัดเจน 
 Trott (1997) กลาววาผูสอนงาน คือ พี่เลี้ยงในการทํางานและเปนผูใหขอมูลปอนกลับที่
เฉพาะเจาะจงในการปฏิบัติงาน 
 Winter (2003: 177) กลาววาผูสอนงาน คือ ผูที่มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน
และชวยใหบุคคลอื่นมีศักยภาพในการปฏิบัตงิานที่มีประสิทธิผล และกลาวถึงคุณลักษณะผูสอน
งานที่ดีไวดังนี้ 
  1.  เปนผูที่สามารถถายทอดวิสัยทัศนและความคาดหวังขององคการใหผูตาม
เขาใจชัดเจนไปในทิศทางเดียวกัน 

2.  เปนผูที่ใหขอมูลปอนกลับที่เฉพาะเจาะจงและเปนมาตรฐาน 
  3.  เปนผูที่กระตุนและจูงใจใหผูตามปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตาม
แนวทางปฏิบัติที่มี และเกิดการเรียนรู 
  4.  เปนผูใหคําแนะนําเชิงสรางสรรค 
  5.  เปนที่ปรึกษา ผูใหคําแนะนําหรือเปนพี่เลี้ยงที่ดี  
 Goleman (2002) กลาววาผูสอนงานที่ดี คือผูที่ใหคําแนะนําและใหขอมูลปอนกลับกลับ
ตลอดเวลา เปนผูที่เขาใจถึงเปาหมายของผูรวมงานตลอดจุดเดนจุดดอยของแตละคนจากนั้นก็จะ
เขาชวยเหลือในฐานะเปนพี่เลี้ยง (Mentors) หรือผูฝกสอน (Coaches) 
 
 การพัฒนาทีม หมายถึง ผูนําที่มีความสามารถในการทํางานแบบทีม สงเสริมการทํางาน
เปนทีม และทําตนเปนสมาชิกทีมที่ดี แสดงออกถึงการทํางานเปนกลุมเปนตนแบบใหผูอ่ืนเห็นถึง
การทํางานเปนทีม เสริมสรางน้ําใจและเอกลักษณของทีม พัฒนาการทํางานเปนทีมโดยการสง
อบรมวิชาการ (Winter, 2003) 
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2.3 5. ดานมพีลังและแรงขับ 
  
 มีพลังและแรงขับ หมายถึง ผูนําที่มีพลังใจและแรงขับในการทํางาน มีความมุงมั่น 
พยายาม กระตือรือรน มองโลกในแงดี  
 Goleman (2002) กลาวถึงการมองโลกในแงดี หมายถึง ผูนําที่มองโลกอยางมีความหวัง 
มีแรงจูงใจและกําลังใจสูง ในการทํางาน มองเห็นชองทางที่เปนโอกาสมากกวาจะมองวาเปนภัย
คุกคาม เปนผูนําที่มองเห็นสวนดีหรือจุดเดนที่มีสามรถพัฒนา และเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงจะ
นําไปสูส่ิงที่ดี 
 ความมุงมั่น หมายถึง ความตั้งใจจริงของผูนําที่จะฟนฝาอุปสรรคตาง ๆ ไปใหไดถึงแมจะมี
อุปสรรคมากมายเพียงใดไมทอถอยและไมคิดที่จะเลิกหรือยอมแพงาย ๆ มีความพยายามที่จะ
เอาชนะอุปสรรคตาง ๆ ใหไดเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
 แรงกระตุน และแรงจูงใจใหประสบผลความสําเร็จ หมายถึง ผูนําที่มีพลังในตนเองและแรง
ขับในการทํางาน เปนพลังที่ที่ผลักดันเพื่อใหบรรลุเปาหมายตลอดจนเปนแรงจูงใจใหเกิดพฤติกรรม 
ในการคนหาวิธีการเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ  ผูนําจะมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ใชความพยายาม
เพื่อแสวงหาความสําเร็จและมีความรับผิดชอบ กลาเผชิญความเสี่ยง และยอมรับความเสี่ยงที่
เกิดขึ้น แกปญหาในเชิงสรางสรรค (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544: 41)  
 พลังและแรงขับในการทํางานเปนสิ่งสําคัญในภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล ที่ชวยใหผูนํา
ทํางานไดอยางมีความสุขและสามารถขับเคลื่อนองคการใหกาวหนาและบรรลุผลสําเร็จได ซึ่งตอง
เปนผูที่มีความมุงมั่น ตั้งใจ พยายามเอาชนะอุปสรรคในการทํางาน รวมทั้งตองเปนผูที่มองโลกใน
แงดีในการทํางานวาอุปสรรคเปนสิ่งที่ทาทายความสามารถ 
  
 2.3.6. ดานการติดตอสื่อสาร   

การติดตอส่ือสาร หมายถึง ผูนาํที่มีมนุษยสัมพันธที่ดีและมีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพใน
การทํางาน  

Winter (2003) กลาววา ผูนําที่มีสัมพันธภาพที่ดีและทักษะการติดตอส่ือสารที่แกผูตาม   
ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลสูงเปนผูที่สรางสัมพันธดวยตนเองมีการเอื้ออํานาจ การสรางสัมพันธภาพ 
การมอบหมายงาน โดยใชความความไววางใจ เชื่อใจ และใหโอกาสที่เปนลักษณะเดนที่มีมาเปน
พื้นฐานในการสรางสัมพันธภาพ    การสรางความสัมพันธโดยการติดตอส่ือสารที่ดี เปนผูเปด
โอกาสใหผูอ่ืน  ความสามารถในการแกไขความขัดแยง เปนคนเปดเผย มีการฟง การพูด การเขียน
ส่ือสารในทางที่ดี  
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รังสรรค ประเสริฐศรี (2544: 194-196) ไดกลาวถึง  การสื่อสารที่สรางแรงบันดาลใจและ
การสื่อสารที่มีพลังอํานาจของผูนํามี 2 ลักษณะ  ดังนี้      
 1. ลักษณะการสื่อสารดานการพูดและการเขียน คือ มีเทคนิคในการโนมนาวผูอ่ืน ใชภาษา
ที่ไพเราะชวนฟงใชคําพูดสรางอารมณดีใหขาวสารถูกตองเหมาะสมกับผูรับฟง   จดบันทึกเปนลาย
ลักษณอักษร           

2. การส่ือสารโดยใชสัญลักษณ เปนการสื่อสารโดยไมใชคําพูดแต โดยแสดงออกทางดาน
ปฏิกิริยาและดานพฤติกรรม การแสดงออกทางสีหนาทาทาง รางกาย สายตา รอยยิ้มที่เหมาะสม 

การสื่อสารที่ดีที่ดีจะกอใหเกิดภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล และกอใหเกิดแรงจูงใจและความ
พอใจในการทํางานเปนสิ่งที่ชวยขจัดอุปสรรคในการทํางาน และลดความขัดแยงที่จะเกิดขึ้นในการ
ทํางาน โดยผูนําตองมีมนุษยสัมพันธที่ดี และมีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ รวมทั้งการประสานที่ดี 

 
 2.3.7. ดานคุณลกัษณะผูนํา 
      
 คุณลักษณะผูนํา หมายถึง  ผูนําที่มีคุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั้งภายในและภายนอกที่
เดนชัดและสังเกตเห็นไดชัดเจนของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลควรมีและจูงใจใหผูตามไววางใจ
นาเชื่อถือ เปนแบบอยางที่ดี การกลาแสดงออก หรือ ลักษณะที่ดึงดูดใจผูตาม  มีความยืดหยุน 
 รังสรรค ประเสริฐศรี (2544) กลาววา ลักษณะเดนของตัวผูนํา (Dominance) ที่สงัเกตเหน็
ไดชัดและเปนสิ่งที่เดนในทางที่ดีบุคลิกภาพรูปรางหนาตา ทาทางที่เหมาะสมกับวิชาชีพการทาํงาน    
              

 ความเปนคนกลาแสดงออก (Extroversion) เปนบุคลิกลักษณะที่มีการแสดงออกที่เดนชัด
ในสังคมและมีบุคลิกลักษณะโดดเดนโดยจะทําใหคนที่ทํางานดวยเกิดความสบายใจและกลาที่จะ
แสดงความคิดเห็น ซึ่ง เรมวล นันทวัฒน (2542: 12-14) กลาวไว ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลตองมี
พฤติกรรมกลาแสดงออกที่เหมาะสม คือการแสดงออกถึงความรูสึก ความคิดเห็น สิทธิอันชอบ
ธรรมรวมทั้งความรูความเขาใจตนเองใหผูอ่ืนไดรับรูดวยวิธีการที่เหมาะสม ไมกาวราว ไมออนนอม
ถอมตนจนเกินไป และมีการรักษาเอกลักษณของตนเองไวอยางมั่นคง 
 

             การสรางความไววางใจ (Trustworthiness) คือ เปนผูที่มีลักษณะซื่อสัตย ซื่อตรงและ
สามารถสรางความเชื่อถือแกผูตามซึ่ง Sue (2004) กลาววาผูที่มีลักษณะนาเชื่อถือและเขาใจผูอ่ืน 
เปนผูที่มีคุณลักษณะที่กระทําตามที่พูดไว รักษาคํามั่นสัญญาเพื่อทําใหผูอ่ืนเกิดความไววางใจ
และความซื่อสัตยที่ทําใหผูอ่ืนเชื่อถือ (เนตรพัณณา ยาวิราช, 2546: 113) 
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             การเปนแบบอยางการปฏิบัติ (Modeling the way) คือ เปนผูที่ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่
ดีตามคานิยม มีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ตองลงมือปฏิบัติงานใหเห็นเปนตัวอยางทั้ง
ความตั้งใจและทุมเท (Kouzes & Posner,1995) ทดลองทําพรอมทั้งยอมรับผลที่เกิดขึ้น 
 

             การยึดมั่นในจริยธรรมการทํางาน หมายถึง ผูนําที่มีจริยธรรมคุณธรรมในการทํางานอยาง
เครงครัด มีระเบียบวินัย รูปฏิบัติในสิ่งที่ถูกและผิด ซึ่งรังสรรค ประเสริฐศรี (2544: 35) กลาววา 
การยึดมั่นในจริยธรรมการทํางาน เปนความเชื่อถือหรือวินัยของบุคคลเปนผูที่มีจริยธรรมในการ
ทํางานอยางเครงครัด 
 

 มีความยืดหยุน หมายถึง ผูนําที่มีความสามารถที่จะปรับภารกิจและความตองการของทีม
ใหเหมาะสมกับสถานการณ และมีความยืดหยุนในการทํางาน รูจักผอนหนักเปนเบาเมื่อมีการ
ทํางานผิดพลาดของผูใตบังคับบัญชา และ Goleman (2002) กลาววา ผูนําที่มีความยืดหยุน
สามารถปรับตัวไดดี จะมีความคลองแคลวในการตอบสนองความตองการที่หลากหลายโดยที่
ตนเองไมสูญเสียจุดยืน  
            สรุปวาคุณลักษณะผูนําที่ดีชวยใหเปนผูนําที่มีประสิทธิผล และเปนแบบอยางในการ
ปฏิบัติงาน ทั้งบุคลิกภาพภายในรางกายและภายนอกรางกายรวมทั้งการมีคุณธรรมและจริยธรรม
ในตนเอง  
 
 2.3.8. ดานตระหนักในตนเอง 
  
 การตระหนักในตนเอง  หมายถึง ผูนําที่รูจักตนเองและบุคลิกภาพของตนเอง ในดานวุฒิ
ภาวะ อารมณ ความสามารถของตนเอง ประเมินตนเองได รูจุดแข็งและจุดออนของตนของตนเอง 
  Goleman (2002) กลาวถึง การตระหนักในตนเองของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลไวดงันี ้

1. ความสามารถในการอานอารมณของตนเองออกและควบคุมอารมณตนเองไดสูง 
อยางเหมาะสมเมื่อมีเหตุการณที่ไมพึงประสงค และมีวธิีการในการจดัการกับภาวะอารมณที่ไม
เหมาะสมได จุดเดนของทางอารมณของภาวะผูนําที่ควรมี คือ มีความสงบนิง่ ไมหวั่นไหว และมสีติ
ตลอดเวลาและเผชิญกับภาวะทีม่ีความเครียดสูงได ไมแสดงอารมณเสยีงาย ๆ  

2. สามารถประเมินความสามารถของตนเองได รูจุดแข็งของตนเองที่สามารถนาํมา
พัฒนาองคการได และรูจุดออนของตนเองที่ตองพฒันา ปรับปรุง และมีใจกวางในการรับฟงขอมูล
ยอนกลับตลอดจนคําวพิากษวิจารณเชงิสรางสรรค 

3. มีความเชื่อมั่นในตนเอง การที่ผูนาํรูถึงขีดความสามารถของตนเอง และนําจุดเดนของ
ตนองมาใชในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ มีความมั่นใจพรอมที่จะเผชิญกับงานที่ยาลําบาก 
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4. มีความโปรงใส ซื่อสัตยในการทํางานตรวจสอบได และกลายอมรับผิดเมื่อเกิดความ
ผิดพลาด 

5. มีความสามารถปรับตัวไดดี มีความคลองแคลวในการตอบสนองความ 
ตองการทีห่ลากหลายโดยทีต่นเองไมเสียสมดุลหรือจุดยืน 
 เรมวล นันทศภุวัฒน กลาวถึงการตระหนกัในตนเองไววา คือผูนาํที่รูจกัตนเองและ
บุคลิกภาพของตนเอง ดังนี ้

1. ประเมินวุฒิภาวะของตนเองไดวาอยูในระดับใด เชนความสามารถและ 
ความเต็มใจทีจ่ะทาํงาน มีความรับผิดชอบตอผลงานของตนเองและกลุม 

2. สามารถประเมินความสามารถของตนเองถึงจุดแข็งและจุดออนของตนเองได 
3. ประเมินตนเองไดวามีอํานาจมากนอยเพยีงไรและใชอํานาจนั้นในการ 

ปฏิบัติงานใหสําเร็จไดอยางไร   
   
 สรุปไดวาการตระหนักรูในตนเองชวยใหผูนํามีภาวะผูนาํที่มีประสิทธผิลทําใหเปนผูที่
พัฒนาตนเองอยูเสมอและสามารถวิเคราะหจุดแข็ง-จุดออนของตนเองไดรวมทั้งรูขีดความสามารถ
ของตนเองในการทาํงานที่จะพัฒนาองคการเพื่อใหองคการบรรลุผลสําเร็จ  
 
 2.3.9. ดานตระหนักรูผูอ่ืน  
  
 การตระหนักรูในผูอ่ืนหมายถึง ผูนําที่เขาใจมีความเขาใจผูอ่ืน รูในความตองการของผูอ่ืน 
เขาใจในความตองการพื้นฐานของคน รูจักการใหอภัย  ใหเกียรติพิทักษสิทธิผูอ่ืน  เสริมสราง
กําลังใจในการทํางาน             
 Goleman (20002) กลาวถึง การเขาใจถึงผูอ่ืนวา ผูนําที่มีความสามารถรับรูถึงอารมณ
ของผูอ่ืน เขาใจมุมมองของผูอ่ืน โดยใชความรูสึกแบบเอาใจเขามาใสใจเรา และใหความสนใจตอ
ความกังวลของผูอ่ืน  เปดใจตนเองรับรูกรอบสัญญาณทางอารมณของผูอ่ืนอยางกวางขวางไวตอ
ความรูของคนอื่นโดยไมตองพูด รับฟงอยางตั้งใจและสามารถจับประเด็นของผูอ่ืนได  
 รังสรรค ประเสริฐศรี (2544: 39) กลาววา ผูนําที่มีความเขาใจอารมณและเห็นอกเห็นใจ
ผูอ่ืน คือผูนําที่ตองพยายามสรางอิทธิพลเหนือผูอ่ืนโดยตองเขาใจถึงความรูสึกนึกคิดทางดาน
ทัศนคติ ความสนใจ และอารมณของผูอ่ืน โดยศึกษาและสังเกตวาสมาชิกในกลุมตองการอะไร 
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 การใหเกียรติพิทักษสิทธิผูอ่ืน หมายถึง ผูนําที่คํานึงถึงความเปนบุคคลของผูรวมงาน  
ใหเกียรติ เคารพในสิทธิของผูอ่ืน  และพิทักษสิทธิของผูอ่ืน เชน การไมเปดเผยความลับของผูอ่ืน 
เคารพสิทธิผูปวย (เรมวล นันทศุภวัฒน, 2542: 11-16)   
        

 การเสริมสรางกําลังใจในการทํางาน คือ ผูนําที่ตระหนักรูและเขาใจความตองการพื้นฐาน
ของผูรวมงาน การใหขวัญกําลังใจในการทํางาน เชน ใหรางวัลผูที่ทํางานดี การสรางบรรยากาศใน
การทํางานที่ดี ซึ่งสุเทพ พงศศรีวัฒน (2545) กลาววาการกระตุนใหกําลังใจผูนําสามารถแสดงออก
ดวยคําชมหรือพูดใหกําลังใจแกผูรวมงาน 
 

 รูจักการใหอภัย  หมายถึง ผูนําที่ยอมรับในความผิดพลาดของผูอ่ืนใหอภัยเมื่อมีการ
กระทําผิดพลาดให โอกาสผูอ่ืนในการพัฒนาตนเอง และผูนําที่เขาใจจิตใจของผูอ่ืนวาความ
ผิดพลาดสามารถเกิดขึ้นได (Trott, 1997)  
 

 สรุปไดวาการตระหนักรูในผูอ่ืนและการเขาในผูอ่ืนชวยใหผูนํามีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล
สามารถนําองคใหบรรลุเปาหมายไดและผูรวมงานมีความพึงพอใจ 
   
 2.4  การประเมินภาวะผูนาํที่มีประสิทธิผล 

การประเมินภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลสวนใหญประเมินจากผลงานที่เกิดขึ้นจากการ
กระทําของผูนําซึ่งผลงานที่เกิดขึ้นจากการกระทําของผูนํามีไดมากมาย เชน  การเจริญเติบโต
กาวหนาของผูนํา ผูตามองคการ  การเตรียมของผูนําที่จะจัดการกับความทาทายหรือวิกฤติการณ
ที่เกิดข้ึน ความพึงพอใจของผูตาม  การยึดมั่นผูกพันของผูตามตอเปาหมายกลุมและองคการ 
สุขภาพจิตที่ดีของผูปฏิบัติงาน และความกาวหนาของผูนําที่สามารถดํารงสถานภาพไวไดหรือ
เลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้นในองคการ 

การประเมินภาวะผูนําที่มีประสิทธิจะขึ้นอยูกับผลงานที่เกิดขึ้นจากการกระทําของผูนําวา
ทํางานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายหรือไม  ซึ่ง Trott (1997) กลาววาการวัดภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผลมี 3  ประการ  คือ 1) ความพึงพอใจของผูปวย 2) ความพึงพอใจของผูตาม และ 3) การ
นําองคการเปนที่ยอมรับ และบางครั้งจะวัดที่ผลกําไรที่เกิดขึ้นกับองคการ มีการขยายบริการมาก
ขึ้น เพิ่มงานบริการการพยาบาลที่มีคุณภาพมากขึ้นแตคาใชจายลดลงและนอกจากนี้สามารถวัด
ประสิทธิผลของภาวะผูนําจากการประเมินของผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 
(เรมวล นันทศุภวัฒน, 2542: 9)  และทัศนคติของผูตามตอผูนําจะเปนตัวชี้วัดความมีประสิทธิผล
ของภาวะผูนํา เชน ผูนําตอบสนองความตองการดวยความพึงพอใจและการคาดหวังของผูตาม
อยางไร  ผูตามแสดงความเคารพนับถือและเลื่อมใสผูนําอยางไร 
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การวัดความมีประสิทธิผลของภาวะผูนําที่มองเห็นชัดเจน คือการขาดงาน  การเขาออก
จากงาน     ความตองการโอนยาย  การทํางานชาลง  ซึ่งความมีประสิทธิผลของภาวะผูนําจะวัดได
จากการสนับสนุนของผูนําตอคุณภาพของกระบวนการกลุมตามการรับรูของผูตามหรือไดจากการ
สังเกตของบุคคลอื่นภายนอกองคการ การประเมินโดยใชการสัมภาษณ หรือแบบสอบถาม  โดยใช
คําถามวา ผูนํามีการสนันสนุนใหเกิดความสามัคคีกันภายในกลุมผูตาม ความรวมมือรวมใจของ
กลุมผูตาม การจูงใจผูตาม  การแกไขปญหา  การตัดสินใจ  และการจัดการกับความขัดแยง
ระหวางสมาชิกกลุมหรือไม ผูนําสนับสนุนใหเกิดความสามารถในการแสดงบทบาทเฉพาะและใน
กิจกรรมขององคการ  การเพ่ิมพูนทรัพยากรและความพรอมของกลุมผูตามที่จะเผชิญตอการ
เปลี่ยนแปลงและวิกฤติการณตาง ๆ ไดหรือไม ผูนํามีการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน  สราง
ความเชื่อมั่นใหแกผูตามหรือไม ผูนําไดเพิ่มทักษะและสนับสนุนใหมีความเจริญเติบโตและ
กาวหนาแกผูตามหรือไม ซึ่งผูวิจัยไดประเมินภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลตามความตองการของ
พยาบาลประจําการ 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฏีตาง ๆ สามารถประมวลและรวบรวมขอมูลภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐได 9 ดาน คือ การมีวิสัยทัศน  มี
กลยุทธการทํางาน  ทักษะทางการพยาบาล นักพัฒนา  มีพลังและแรงขับ  การติดตอส่ือสาร  
คุณลักษณะผูนํา  มีความตระหนักในตนเอง  มีความตระหนักรูผูอ่ืน ซึ่งจากศึกษาการประเมิน
ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลสามารถประเมินไดจากความความกาวหนาขององคการ  ความพึงพอใจ
ของผูรวมงาน และความพึงพอใจของผูปวยหรือผูรับบริการ และจากการศึกษาวรรณกรรมตาง ๆ 
การวิเคราะหตัวประกอบเปนวิธีที่สามารถลดตัวแปรตาง ๆ ที่เปนองคประกอบสําคัญใหไดตัว
ประกอบที่เขาใจงายและสามารถอธิบายครอบคลุมถึงภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอ
ผูปวย และตองใชกลุมตัวอยางจํานวนมาก ๆ เพื่อนํามาวิเคราะหขอมูลใหไดตามความเปนจริงมาก
ที่สุด ผูวิจัยจึงศึกษาประเมินภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย จากพยาบาล
ประจําการซึ่งตรงกับนิยามของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลวา คือ ผูนําที่มีคุณลักษณะ พฤติกรรม 
และเจคติที่สามารถนําผูรวมงานใหปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการและผูรวมงานพึง
พอใจ 
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3.  การวิเคราะหตัวประกอบ 

การวิเคราะหตัวประกอบ เปนวิธีการทางสถิติที่นํามาใชวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ เพื่อลด
จํานวนตัวแปรที่มีหลาย ๆ ตัวแปรใหเหลือจํานวนตัวแปรที่นอยลง โดยรวมตัวแปรที่มีคาความ
รวมกันสูง (Communality) เขาในกลุมเดียวกัน ทําใหตัวแปรในแตละกลุมไมเหลื่อมลํ้ากันหรือแยก
จากกันชัดเจน ดังนั้น ตัวแปรที่รวมอยูในปจจัยเดียวกันจะมีความสัมพันธกันสูง  แตจะมี
ความสัมพันธในระดับตํ่ากับตัวแปรที่อยูตางปจจัย (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547: 481; 
Tabachnick, 1996: 635)  และเปนเทคนคิการวิเคราะหตัวแปรพหุ (Multivariate statistical 
technique) ที่มีหลักการเชิงวิชาการ มีวิธีการวิเคราะหซับซอนเปนวิธีที่มีอํานาจสูงและเปน
ประโยชนอยางยิ่งตอการวิจัยทางสังคมและพฤติกรรมศาสตร จนไดรับการยกยองวาเปนราชินีของ
การวิเคราะหขอมูลทางสถิติทั้งปวง คือ การการวิเคราะหตัวประกอบ ( Kerliger, 1973: 659 อาง
ใน นงลักษณ วิรัชชัย, 2542: 121; Tabachnick, 1996: 635; ศิริชัย กาญจนวาสี และคณะ, 2543: 
139) 

 
 3.1 ความหมายของตัวประกอบ (Factor) (อุทุมพร จามรมาน, 2532: 31) 

ในทางคณิตศาสตร ตัวประกอบ คือ แกนหรือมิติในอวกาศซึ่งบอกความสัมพันธของ
สัญลักษณ และในทางทฤษฎี ตัวประกอบ คือ โครงสราง (Construct) ของทฤษฎี และในทาง
ประจักษ ตัวประกอบ คือ ผลการจัดกลุมของสิ่งของ เหตุการณ หรือวิธีการที่ออกมาใหเห็นจริง 
  

3.2 วัตถุประสงคของการวิเคราะหตัวประกอบ 
การวิเคราะหตัวประกอบมีวัตถุประสงคที่สําคัญ 2 ประการ คือ (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542: 

123) 
        1.  การใชวิธีการวิเคราะหตัวประกอบเพื่อสํารวจและระบุตัวประกอบรวมที่สามารถ
อธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปร  ผลจากการวิเคราะหตัวประกอบชวยใหนักวิจัยลดจํานวนตัว
แปรลง และไดตัวประกอบที่ทําใหเขาใจลักษณะของขอมูลไดงาย และสะดวกในการแปล
ความหมาย รวมทั้งไดทราบแบบแผน (Pattern) และโครงสราง (Structure) ความสัมพันธของ
ขอมูลดวย    
       2.  เปนการใชการวิเคราะหตัวประกอบเพื่อทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับแบบแผนและ
โครงสรางความสัมพันธของขอมูล กรณีนี้นักวิจัยตองมีสมมติฐานอยูกอนแลวและใชการวิเคราะห
ตัวประกอบเพื่อตรวจสอบวาขอมูลเชิงประจักษ มีความสอดคลองกลมกลืนกับสมมติฐานเพียงใด
จากวัตถุประสงคของการวิเคราะหตัวประกอบดังกลาว นําไปสูเปาหมายของการใชการวิเคราะห
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ตัวประกอบในฐานะที่เปนเครื่องมือที่สําคัญสําหรับการวิจัย เชน ใชการวิเคราะหตัวประกอบเปน
เครื่องมือวัด (Measurement device)  อยางหนึ่ง  ในการวัดตัวประกอบซึ่งเปนตัวแปรแฝง โดยการ
นําผลการวิเคราะหตัวประกอบมาสรางตัวแปรแฝง และนําตัวแปรนี้ไปใชในการวิเคราะหขอมูล
ตอไป  
  
 3.3 ประโยชนของการวเิคราะหตัวประกอบ มีดังนี้ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547: 
482) 
       1. ลดจํานวนตัวแปรที่มีหลายตัวแปรใหเหลือจํานวนตัวแปรที่นอยลง และเปนตัวแปร
ที่มีความชัดเจนสําหรับกําหนดชื่อปจจัย  
       2. ตรวจสอบความตรงตามโครงสรางของเครื่องมือและแบบประเมิน 
                  3. ขจัดปญหาความสัมพนัธพหุรวมเชงิเสน (Multicollinearity) หมายถงึความสัมพนัธ
ระหวางตัวแปรอิสระดวยกัน 
                  4. กําหนดน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรองคประกอบที่ใชเปนมาตรวัด หรือมาตร
ประเมิน เชน การกําหนดน้ําหนักความสําคัญของดัชนีรวม (Composite Indicators)  
 
 3.4 ขั้นตอนการวิเคราะหตัวประกอบ 
                  ขั้นตอนการดําเนินการวิเคราะหตัวประกอบและวิธีการแตละขั้นดังนี้  
                   3.4.1 การสรางเมทริกซสหสัมพันธ 

       ในการวิเคราะหตัวประกอบ ข้ันตอนแรกตัวแปรทุกตัวจะถูกคํานวณเมทริกซ 
สหสัมพันธ เมทริกซสหสัมพันธจะใหภาพวาตัวแปรตาง ๆ มีความสัมพันธกันหรือไม ควรจะมีคา
สหสัมพันธแตกตางจากศูนย ถาตัวแปรไมมีความสัมพันธกันแสดงวาไมมีตัวประกอบรวม และไมมี
ประโยชนที่จะนําเมทริกซสหสัมพันธนั้นไปวิเคราะหตัวประกอบ ในโปรแกรม SPSS จึงจัดใหมีการ
ทดสอบสมมติฐานวาเมทริกซสัมพันธนั้นเปนเมทริกซเอกลักษณ (Identity matrix) หรือโดยใช 
Bartlett’s test of sphericity ซึ่งเปนการทดสอบคา-สแควซของดีเทอรมิแนนท (Determinant) ของ
เมทริกซ สหสัมพันธ (Norusis, 1988: B-44 อางในนงลักษณ วิรัชชัย 2542: 129) นอกจากนี้
โปรแกรม SPSS ยังมีการทดสอบโดยการคํานวณคาสถิติเรียกวา ดัชนีไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิน 
(Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy) ซึ่งเปนดัชนีบอกความแตกตางระหวาง
เมทริกซ สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตได กับเมทริกซสหสัมพันธแอนติอิเมจหรือปฏิภาพ (Anti-
image correlation matrix) ซึ่งเปนเมทริกซของสหสัมพันธพารเชียลระหวางตัวแปรแตละคู เมื่อ
ขจัดความแปรปรวนของตัวแปรอื่น ๆ ออกไปแลว คาดัชนีไกเซอร ไมเยอร-ออลคิน ควรจะมีคาเขา
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ใกล 1 ถามีคานอย แสดงวาความสัมพันธระหวางตัวแปรมีนอย และไมเหมาะสมที่จะเคราะหตัว
ประกอบ ซึ่งถาคา KMO ต่ํากวา .50 ไมควรใชวิธีเคราะหตัวประกอบกับขอมูล  

3.4.2 การสกัดตัวประกอบ (Factor extraction)  
  เปาหมายของการสกัดตัวประกอบ คือ การแยกตัวประกอบรวมใหมีจํานวนตัว
ประกอบนอยที่สุด ที่สามารถนําคาน้ําหนักตัวประกอบไปคํานวณคาเมทริกซสหสัมพันธไดคา
ใกลเคียงกับเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดอันเปนขอมูลเชิงประจักษ กระบวนการสกัดตัว
ประกอบเพียงตัวประกอบเดียว แลวนําคาแฟคเตอรเมทริกซไปคํานวณหาเมทริกซสหสัมพันธ
เปรียบเทียบกับเมทริกซขอมูลเชิงประจักษ ถายังมีความแตกตางกันมากจะตั้งสมมติฐานวามีสอง
ตัวประกอบ แลวดําเนินการวิเคราะหใหมเร่ือย ๆ  ไปจนกวาจะไดเมทริกซสหพันธที่คํานวณไดนั้นมี
คาใกลเคียงกับขอมูลเชิงประจักษ 
     3.4.3 วิธีการหมุนแกน (Method of rotation)  
                        เทคนิคการหมุนแกนในการวิเคราะหตัวประกอบ ใชหลักการหมุนแกนอางอิง 
(Reference axes) ซึ่งเปนแกนแทนตัวประกอบใหแกนอางอิงผานจุดพิกัดของตัวแปรใหมากที่สุด
เพื่อใหไดตัวประกอบที่มีโครงสรางงาย (Simple structure) ไมซับซอน การหมุนแกนเชิงวิเคราะห
แบบตาง ๆ  จัดแยกไดเปน 2 กลุม คือ แบบตั้งฉากและแบบมุมแหลมดังนี้ 
   3.4.3.1 การหมุนแกนแบบตั้งฉาก (Orthogonal rotation)  
                          การหมุนแกนเชิงวิเคราะหแบบต้ังฉากแบงออกเปนวิธียอยตามเกณฑที่
ใชดังนี้  
    ก.  การหมุนแกนแบบควอรติแมกซ (Quartimax rotation) วิธีนี้ 
เปนวิธีการหมุนแกนโดยใชกําลังสองของน้ําหนักตัวแปรแตละแถว ในเมทริกซตัวประกอบมี
คาสูงสุดแตในสูตรการคํานวณตองใชคาน้ําหนักตัวประกอบยกกําลังสี่ วิธีควอรติแมกซ คอื การทํา
คาผลรวมของกําลังสี่ของน้ําหนักตัวประกอบในแตละแถวใหมีคาสูงสุด ผลจากวิธีนี้จะได ตัว
ประกอบที่มีน้ําหนักตัวประกอบมีคาสูงบางตัวแปร และมีน้ําหนักตัวประกอบปานกลางและต่ําบน
ตัวแปรที่เหลือ เปนผลใหไดตัวประกอบทั่วไป 
     ข.  การหมุนแกนแบบแวรริแมกซ (Varimax rotation) วิธีนี้เปน
การหมุนแกน โดยใหกําลังสองของน้ําหนักตัวประกอบแตละสดมภ (Column) ในเมทริกซ                  
ตัวประกอบมีคาสูงสุด วิธีนี้ไดตัวประกอบที่มีโครงสรางงาย และไดตัวประกอบเฉพาะ (Specific 
factor) ซึ่ง ทําใหการแปลความหมายตัวประกอบสะดวกขึ้น (Kim and Mueller, 1978: 36-37 อาง
ใน ประภัสสร ฉันทศรัทธาการ, 2544: 55) กลาววา สูตรการคํานวณในการหมุนแกนแบบ                    
แวรริแมกซ ซับซอนและยากกวาวิธีควอรติแมกซ แตแบบแวรริแมกซ ใหตัวประกอบมีโครงสรางงาย
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มากกวา และแบแผนของตัวประกอบมีแนวโนมที่จะคงที่มากกวาแบบควอรติแมกซ เมื่อมีการ
วิเคราะหตัวประกอบในกลุมตัวอยางหลาย ๆ กลุม 
        ค.  การหมุนแกนแบบอีควอแมกซ (Equamax rotation) เปน
วิธีการหมุนแกนที่ผสมผสานวิธีควอรติแมกซ และวิธีแวรริแมกซ ตัวประกอบที่ไดจะมีลักษณะกลาง 
ๆ ระหวางสองวิธี 
       3.4.3.2 การหมุนแกนแบบมุมแหลม (Oblique rotation) 
    การหมุนแกนเชิงวเิคราะหแบบมุมแหลม แบงออกเปนวิธียอยตามเกณฑ
ที่ใชไดดังนี้ 
     ก.  การหมุนแกนแบบควอรติมิน (Quartimin rotation) หลักการ
เดียวกับวิธีการหมุนแกนแบบควอรติแมกซ แตยอมรับใหตัวประกอบมีความสัมพันธกัน ผลที่ได
จากการหมุนแกนวิธีนี้ไดตัวประกอบที่เปนตัวประกอบทั่วไป และคอนขางทํามุมแหลมตอกัน
มากกวาแบบอื่น 
     ข.  การหมุนแกนแบบโคแวรริมิน (Covarimin rotation) หลักการ
เดียวกับวิธีการหมุนแกนแบบแวรริแมกซ แตยอมใหตัวประกอบมีความสัมพันธกัน ผลที่ไดจากการ
หมุนแกนวิธีนี้ ไดตัวประกอบที่เปนตัวประกอบเฉพาะและคอนขางทํามุมกันเปนมุมแหลมที่มีขนาด
เขาใกลมุมฉากกกวาแบบอื่น 
    ค.  การหมุนแกนแบบออบลิมิน (Oblimin rotation) เพื่อแก
ขอบกพรองของวิธีควอรืติมินและโคแวรริมิน ซึ่งมีผลการวิเคราะหใหตัวประกอบ ที่ไดสัมพันธกันสูง
มากไปและนอยไป วิธีออบลิมินจึงเปนวิธีผสมผสานที่ใหการวิเคราะหดีข้ึน  
  3.4.4 การแปรผลและกําหนดชื่อตัวประกอบ 
 

4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 Dunham (1990) ศึกษาภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของผูบริหารทางการพยาบาลใน
โรงพยาบาลขนาด 500 เตียง โดยศึกษาถึงองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และผูนําการ
แลกเปลี่ยนพบวาองคประกอบทั้งสององคประกอบมีความสําคัญที่นัยสําคัญระดับสูง 

Granberg (2000) ศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนําพื้นฐานและภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของ
ชาวแอฟริกาในผูนําโบสถศริสตเมือง Kenya พบวา ปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ ระดับการศึกษา 
และประสบการณทํางานเปนตัวชี้วัดความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลของชาวแอฟริกาในโบสถศาสนา
คริสตเมืองKenya 
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Snow (2001) ไดศึกษาภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลจากการทบทวนงานวิจัยเมื่อ 5 ปกอน ใน
27 บริษัท พบวาองคประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล พบวามี 4 องคประกอบคือ การตระหนักรู
ในตนเอง  การบริหารจัดการตนเอง  การตระหนักรูผูอ่ืน การตระหนักรูทางสังคม ซึ่งตรงกับแนวคิด
ของ  Goleman (2001) และ McClelland (1973)  ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่ควรมีในภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผล     

Trott (1997) ไดศึกษาการสรางแบบวัดประเมินภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลใชแนวคิดของ 
Bell (1997) 11 องคประกอบ โดยวัดการรับรูในพยาบาลวิชาชีพเชิงสํารวจขอมูล พบวาการเตรียม
ความกาวหนาทางวิชาชีพ และการนําผูอ่ืนมีระดับความสําคญัมากที่สุด   

เบญจลักษณ  สทุมถิระ (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบุคคล ความฉลาด
ทางอารมณ การสนับสนุนจากครอบครัว กับความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม กลุมตัวอยางคือ หัวหนาหอผูปวย จํานวน 175 คน เครือ่งมอืที่
ใชในการเก็บขอมูลเปนแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา ความฉลาดทางอารมณและการสนับสนุน
จากครอบครัว มีความสัมพันธทางบวกกับความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาผูปวย
โรงพยาบาลที่สังกัดกระทรวงกลาโหมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 จากการศึกษา คนควา ทบทวน แนวคิดเกี่ยวกับองคองคประกอบหรือปจจัยที่เปนตัว
ประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล  จากนักวิชาการหลายทาน และใชเปนแนวทางในการศึกษา
เบื้องตน โดยการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาลในระดับและประสบการณตาง ๆ  เพื่อ
รวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบหรือปจจัยที่เปนตัวบงชี้ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของ
หัวหนาหอผูปวย สามารถสรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยได ดังนี้  
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กรอบแนวคิดการวิจัย      
ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย                    ตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล                         
(ตัวแปรที่ไดจากการสังเคราะหจากเอกสาร                        ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล 
งานวิจยั)                                                                         มหาวทิยาลยัของรัฐ 
       (ที่ไดจากการวิเคราะหตัวประกอบ)  

                            
 
                                                                                 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 

 
 
 
  

มีวิสัยทัศน 

มีกลยทุธการทํางาน 

มีทักษะทางการพยาบาล 

มีพลังและแรงขับ 

เปนนกัพฒันา 

มีการติดตอส่ือสารที่ด ี

คุณลักษณะผูนํา 

ตัวประกอบที ่1 

เปนผูตระหนักรูในตนเอง 

เปนผูตระหนักรูผูอ่ืน 

ตัวประกอบที ่2 

ตัวประกอบที ่3 

ตัวประกอบที ่4 

ตัวประกอบที ่N 



บทที่ 3 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

การวิจยัครั้งนีเ้ปนวิจยัเชงิบรรยาย (Descriptive research) ใชวิธีวิจยัแบบสํารวจ 
(Survey) เพื่อศึกษาตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัของรัฐ โดยมีขัน้ตอนดังนี ้

 
ข้ันที่ 1   ศึกษาเอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับองคประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล 

จากแนวคิดทฤษฏีตาง ๆ ประมวลสรุปเปนแนวคิดองคประกอบภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผล เพื่อเปนกรอบโครงสรางในการสัมภาษณ 
 

ขั้นที่ 2 รวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลและรายการ
สําคัญของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย โดยการสัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาลในระดับและประสบการณตาง ๆ 

 
ขั้นที ่3  กาํหนดกรอบโครงสรางภาวะผูนาํที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย ซึง่ประกอบ  

ดวยองคประกอบ และรายการสําคัญของภาวะผูนําที่มปีระสิทธิผลของหวัหนาหอ
ผูปวยที่ไดจากการวิเคราะหเนื้อหา เอกสาร งานวจิัย และการสัมภาษณ  
 

ขั้นที่ 4  สรางเครื่องมือและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 
ขั้นที่ 5  ตรวจสอบความเหมาะสมของเครื่องมือ ปรับปรุงและแกไข 
 
ขั้นที่ 6  สุมตัวอยาง รวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูล 
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ขั้นที ่1 ศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของกับองคประกอบภาวะผูนาํที่มปีระสิทธิผล 
จากแนวคิดทฤษฏีตางๆ  
ผูวิจัยศึกษาแนวคิดองคประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลจาก ตํารา วารสาร และงานวจิยั

ตางๆที่เกี่ยวของ Goleman (2002), House (1971), Kouzes & Posner (1995), Polter (2000), 
Tappen (1989), Trott (1997), Sue (2004), Winter (2003), เนตรพัณณา ยาวิราช (2546),          
เรมวล  นันทศุภวัฒน (2542),  รังสรรค ประเสริฐศรี (2544), และสุเทพ พงศศรีวัฒน (2545)   และ
ประมวลสรุปเปนแนวคิดองคประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล ไดองคประกอบภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผล  9  ดาน ทั้งหมด 63 รายการ  พรอมรายการสําคัญดังแสดงในตารางภาคผนวก ก 
 
ขั้นที่ 2 การรวบรวมขอมลูภาวะผูนําทีม่ีประสิทธิผลของหวัหนาหอผูปวยที่ไดจากการ  
   สัมภาษณ 

ผูวิจัย สรางแบบสัมภาษณเกี่ยวกับภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย โดยใช
คําถามปลายเปด โดยผานอาจารยที่ปรึกษาพิจารณาความถูกตองของเนื้อหา  ภาษา และปรับปรุง
แกไขกอนนําไปสัมภาษณ มีแนวคําถามที่ใชในการสัมภาษณแบบไมมีโครงสรางทั้งหมด จํานวน         
3 ขอ คือ 

1.  ทานคิดวาภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของผูนําควรเปนอยางไร 
2. หากกลาวถึงภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวยทานคิดวา

ประกอบดวยองคประกอบใดบาง 
3. องคประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลดานตาง ๆ ที่ทานกลาวถึงควรเปน

อยางไร และประกอบดวยองคประกอบยอยมีรายละเอียดอยางไรบาง 
 

ผูวิจัยรวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล โดยสัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาล จํานวน 6 ทาน เกี่ยวกับตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลตาม
ความคิดเห็น ประสบการณ และสภาพความเปนจริงโดยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นเพื่อนําขอมูลที่
ไดมาพัฒนากรอบแนวคิดและรายการสําคัญของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล โดยมีรายละเอียด
ข้ันตอนการดําเนินการ ดังนี้  

1. กําหนดคุณสมบัติของผูเชีย่วชาญทางการพยาบาล 6 ทาน ที่ใหสัมภาษณ คือ 
1.1 อาจารยพยาบาล จาํนวน 3 ทาน ทีม่วีุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกทางการ

พยาบาล มีประสบการณสอนดานการบรหิารพยาบาล 10 ป ขึ้นไป และมีผลงานวิชาการเผยแพร 
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1.2 นักวิชาการ จํานวน 1 ทาน โดยมีผลงานเผยแพรทางวิชาการ เกี่ยวกับภาวะ
ผูนํา ไดแก การเขียนบทความ ตํารา หรือผลงานวิจัย มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโททางการ
พยาบาล 

1.3 ผูบริหารการพยาบาล จํานวน 1 ทาน ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท
ทางการพยาบาล เปนผูที่มีความสามารถและมีประสบการณทํางานดานการบริหารการพยาบาล 
10 ปขึ้นไป 

1.4  พยาบาลประจําการ จํานวน 1 ทาน ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท
ทางการบริหารการพยาบาล เปนผูที่มีความรูความสามารถและมีประสบการณทํางาน 5 ปขึ้นไป 

2.  การเตรียมการสัมภาษณ คัดเลือกผูเชี่ยวชาญตามคุณสมบัติที่กําหนดติดตอขอ
อนุญาตโดยตรงจากผูเชี่ยวชาญ แจงใหทราบวัตถุประสงค พรอมนัดวัน เวลา สถานที่ที่จะ
สัมภาษณ ทําหนังสือขออนุญาตอยางเปนทางการจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย ถึงผูบังคับบัญชาของผูเชี่ยวชาญและสงแนวคําถามในการสัมภาษณพรอมโครงราง
วิทยานิพนธสังเขป ใหผูเชี่ยวชาญลวงหนาประมาณ 1 สัปดาห ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณดวย
ตนเอง มีการเตรียมตัวโดยศึกษาขั้นตอน เทคนิค วิธีการสัมภาษณ จากเอสาร ตํารา  

3.  การดําเนินการสัมภาษณ ผูวิจัยสัมภาษณดวยตนเองโดยแนะนําตัว บอกวัตถุประสงค
ของการสัมภาษณอีกครั้ง ขออนุญาตบันทึกเทปและจดบันทึก จากนั้นดําเนินการสัมภาษณโดย
เปดโอกาสใหผูสัมภาษณตอบคําถามอยางอิสระตามความคิดเห็น ความรูสึก ประสบการณ และ
การรับรูเกี่ยวกับภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล ผูวิจัยกลาวทบทวนขอมูลหรือประเด็นสําคัญ เพื่อ
ตรวจสอบความเขาใจที่ตรงกันกับผูใหสัมภาษณ เมื่อสิ้นสุดการสัมภาษณผูวิจัยกลาวขอบคุณผูให
สัมภาษณ ใชเวลาในการสัมภาษณคนละ 45-60 นาที 

จากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญไดรายการภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล จํานวน 73 รายการ 
รายละเอียดดังแสดงในตารางภาคผนวก ก 
 
ขั้นที่ 3   สรางเครื่องมือตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

 ผูวิจัยสรางเครื่องมือใหครอบคลุมตัวประกอบภาวะผูนาํที่มีประสิทธผิลของหัวหนาหอ
ผูปวยโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ ซึ่งมีรายการภาวะผูนําทีม่ีประสิทธิผลที่ไดจากการบรูณา
การจากคนควาเอกสาร บทความ งานวิจยัที่เกี่ยวของ 63 รายการ และจากการสมัภาษณ 73 
รายการ รวบรวมรายการที่มคีวามซ้าํซอนและมีความหมายเหมือนกนัรวบรวมเปนรายการเดียวกัน
โดยตรวจสอบจากความหมายและแนวคดิที่ศึกษา ไดรายการภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลทั้งหมด 89 
รายการ นาํมาตั้งขอคําถามได  89 ขอ  ตารางในภาคผนวก ก. 
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 เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผลของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ จํานวน 1 ชุด ประกอบดวย               
2 ตอน คือ  
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมลูสวนบุคคล 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหวัหนาหอผูปวย 
  

ลักษณะเครือ่งมือและการสรางเครื่องมือ 
 แบบสอบถามตอนที ่1 ผูวิจยัสรางขึ้นเอง ประกอบดวย ขอมูลสวนบุคคล ไดแก อาย ุระดับ
การศึกษา  แผนกที่ปฏิบัติงาน ระยะเวลาทาํงานในวิชาชีพพยาบาล  ระยะเวลาที่ทาํงานรวมกบั
หัวหนาหอผูปวย  รายได  โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list) และ
เติมขอความลงในชองวาง 
 แบบสอบถามตอนที ่2 แบบสอบถามภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหวัหนาหอผูปวย โดยมี
ขั้นตอนการสรางดังนี้  โดยวิเคราะหเนื้อหาที่ไดจากแนวคิด เอกสาร ตํารา งานวิจยัและการ
สัมภาษณไดรายการภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล 89 รายการ  และนําสรางแบบสอบถามปลายปด 
ผูวิจัยบูรณาการเนื้อหาที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรมและจากการสัมภาษณมาสรางเปนขอ
คําถามเกี่ยวกบัภาวะผูนําทีม่ีประสิทธิผล ไดขอคําถาม จํานวน 89 ขอ  

ลักษณะแบบสอบถาม เปนแบบสอบถามปลายปดแบบมาตราสวนประมาณคา  
(Rating scale)  5 ระดับ โดยมีเกณฑการเลือกตอบและกําหนดคะแนนในแตละระดับเปน 1-5 
คะแนน ดงันี ้โดยมีเกณฑการเลือกตอบและกําหนดคะแนนในแตละระดับเปน 1-5 คะแนน ดังนี ้
 5 = มีความสาํคัญมากที่สุด  หมายถึง  ผูตอบใหความสําคัญกับขอความนั้นมากที่สุด 
 4 = มีความสาํคัญมาก         หมายถึง   ผูตอบใหความสําคัญกับขอความนั้นมาก       
 3 = มีความสาํคัญปานกลาง หมายถงึ   ผูตอบใหความสําคัญกับขอความนั้นปานกลาง 
 2 = มีความสาํคัญนอย         หมายถงึ   ผูตอบใหความสําคัญกับขอความนั้นนอย  
 1 = มีความสาํคัญนอยที่สดุ  หมายถึง  ผูตอบใหความสําคัญกับขอความนั้นนอยที่สุด 
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 
 1.  การหาความตรงตามเนื้อหา (Content validity)  

ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นจํานวน 89 ขอ ผานการพิจารณาแกไขจากอาจารยที ่
ปรึกษาไปใหผูทรงคุณวุฒ ิ 7 ทาน (ดังรายนามในภาคผนวก) ซึ่งเปนผูที่มีคุณสมบัตแิละ
ประสบการณในดานวิชาการ ดานการบริหาร และ/หรือดานปฏบิัติการพยาบาล พิจารณา
ตรวจสอบความถูกตองและความครอบคลุมของเนื้อหาความชัดเจนและความเหมาะสมของภาษา
และใหขอเสนอแนะ โดยถือเกณฑความสอดคลองกันและการยอมรับของผูทรงคุณวฒุิรอยละ 80  

โดยกําหนดคณุสมบัติผูทรงคุณวุฒิ ดังนี้ คือ  
  1.1  อาจารยพยาบาลในสถาบนัศึกษา มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกทางการ
พยาบาล มีประสบการณการสอนทางดานการบรหิารการพยาบาล 5 ปข้ึนไปและมผีลงานเผยแพร
ทางวิชาการ 
  1.2  นักวิชาการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล โดยมีผลงานเผยแพรทางวิชาการ
ไดแก การเขียนบทความ ตํารา หรือผลงานวิจยั มวีุฒิการศึกษาระดับปริญญาโททางการบรหิาร 
การพยาบาล 
  1.3 ผูบริหารการพยาบาล มหีนาที่รับผิดชอบการบริหารองคการพยาบาล มวีุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาโททางการพยาบาลเปนผูมีความรูความสามารถ เปนทีย่อมรับของบุคคล
ทั่วไป มีประสบการณทาํงานในดานการบริหารการพยาบาล 10 ปขึ้นไป 
 หลังจากแกไขปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวฒุิ โดยผานการ
เห็นชอบของอาจารยที่ปรึกษา และการทบทวนแนวคิด ทฤษฏี พบวาคงขอคําถามเดิมไวจํานวน 24 
ขอ ปรับปรุงแกไข 65 ขอ และ ไดตัดขอคําถามทีมีความซ้ําซอนออกจํานวน 2 ขอ ไดแบบสอบถาม
ภาวะผูนําที่มปีระสิทธิผลของหวัหนาหอผูปวย จาํนวน 87 ขอ  
 
 2.  การหาความเที่ยง (Reliability)  

นําแบบสอบถามภาวะผูนาํที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวยที่ผานการตรวจสอบความ
ตรงของเนื้อหา และไดปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try out) กับกลุมตัวอยางที่คลายคลึงกับ
ประชากรที่ศกึษาซึ่งเปนพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ จํานวน 30 
คน และนําขอมูลที่ไดมาวเิคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถามโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาค
รอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS  (Statistics package 
for the social science) ไดคาความเที่ยงของแบบประเมินทัง้ฉบับ .99  

 



  
61

ขั้นที่ 4 ตรวจสอบความเหมาะสมของเครื่องมือ ปรับปรุงและแกไข 
นําคาความเทีย่งของแบบประเมินทั้งฉบับ .99 ที่ไดจากการ Try out กับกลุมตัวอยางมา

พิจารณาปรับขอคําถามโดยความเห็นชอบของอาจารยทีป่รึกษา และทบทวนแนวคิด ทฤษฏี พบวา
มีขอคําถามซ้าํซอนสามารถนํามารวมเปนขอคําถามเดียวกันได คือในขอคําถามที ่ 62 มีความ
ซ้ําซอนกับขอคําถามที่ 63  และ ขอคําถามที่ 84 มีความซ้าํซอนกับขอคําถามที่ 85  จึงตัดขอ
คําถามออกจาํนวน 2 ขอในขอคําถามที่ 62 และ 84  เหลือขอคําถามทั้งหมด 85 ขอ และนํามาหา
คาความเที่ยงอีกครั้งดวยวิธเีดียวกนั ไดคาความเทีย่ง .99  จากนั้นจงึแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูล
จริง และนาํมาหาคาความเที่ยงหลงัจากเก็บขอมูล ไดคาความเทีย่ง .99  
 
ขั้นที่ 5 สุมตวัอยาง รวบรวมขอมลู และวิเคราะหขอมูล 
 

ประชากรและกลุมตวัอยาง 
          ประชากรในการวิจยัครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการที่มีประสบการณทาํงาน 2 ปข้ึนไป 
Benner (1984: 25) กลาววา พยาบาลทีม่ีประสบการณทํางาน 2 ปข้ึนไป มีความสามารถตัดสิน 
รับรูวิเคราะหปญหาและวางแผนอนาคตไดดี  ซึ่งปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ             
6 โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลศิริราช โรงพยาบาลสงขลานครนิทร  
โรงพยาบาลมหาราชนครเชยีงใหม โรงพยาบาลศรีนครนิทร และโรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จ
พระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารีฯ   จํานวน 4,746 คน  (ขอมูลเชิงประจักษจากการโทร
สอบถามทางโทรศัพท และสงแบบสอบถาม ในเดือน ตุลาคม 2547)  
             กลุมตัวอยาง ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการที่มปีระสบการณทํางานอยางนอย 
2 ปข้ึนไปปฏิบัติงานในทุกแผนกของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย จํานวน 6 แหง จํานวน 500 คน 
เนื่องจากการวิเคราะหตัวประกอบ (Factor analysis) ตองใชกลุมตัวอยางจํานวนมาก โดยทัว่ไป
กลุมตัวอยางที่ยอมรับอยูในระดับดีถึงดมีาก คือ 300-500 คน (Tabachnick, 1996: 640) จากการ
สุมตัวอยางแบบชั้น (Stratified random sampling) โดยมีวิธกีาร ดงันี ้

1. สํารวจจํานวนพยาบาลประจําการที่ปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของ 
รัฐ จํานวน  6  โรงพยาบาล มีประชากรทั้งหมด 4,746 คน 
              2.  คํานวณกลุมตัวอยางตามสัดสวนของพยาบาลวิชาชีพทีม่ีประสบการณทํางาน 2 ปขึ้น
ไปในแตละโรงพยาบาล จํานวน 500 คน  และเนื่องจากการทบทวนงานวิจัยที่ศึกษาเกีย่วกับการ
วิเคราะหตัวประกอบในการเก็บขอมูลโดยสงแบบสอบถามทางไปรษณีย  พบวาขอมูลขาดความ
สมบูรณหรือ สูญหายไปประมาณรอยละ 5–20 (จารุวรรณ ศรีทอง, 2540; นฤมล กจิจานนท, 
2540; กฤษณา พกุอิ่ม, 2546; ประภัสสร ฉันทศรัทธาการ, 2544)  ผูวิจัยจึงเพิ่มกลุมตัวอยางเปน
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รอยละ 10  ไดกลุมตัวอยาง 550 คน คํานวณสัดสวนพยาบาลประจาํการที่มีประสบการณทาํงาน 
2 ปขึ้นไปในแตละโรงพยาบาล ดังแสดงในตารางที ่1  โดยใชสูตร  
 

กลุมตัวอยางโรงพยาบาล ก  =           จํานวนประชากรโรงพยาบาล ก   X 550 

                                                      จํานวนประชากรทัง้หมด 
 

 3.   เลือกตัวอยางแตละโรงพยาบาลในทกุแผนกโดยการสุมตัวอยาง ดวยวิธ ี
คํานวณตามสดัสวนกับพยาบาลทัง้หมดในแตละแผนก ตามสัดสวนที่คํานวณไดจากขอ 2 ไดแก 
แผนกสูต-ินรีเวชกรรม แผนกอายุรกรรม แผนกศัลยกรรม แผนกกุมารเวชกรรม แผนกผูปวยหนกั 
แผนกผูปวยออรโธปดิกส  แผนกผูปวยหู คอ จมูก  แผนกผูปวยนอกโอ.พี.ด ีและอื่น ๆ 

4.  พยาบาลทีไ่ดรับเลือกเปนกลุมตัวอยาง ผูวจิัยขอความรวมมือใหทางโรงพยาบาล 
จัดสุมอยางงายโดยการจับฉลาก โดยกําหนดคุณสมบัติ คือ จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทาขึน้ไป ที่มีประสบการณการปฏบิัติงาน 2 ปข้ึนไป ซึ่งแสดงกลุมตัวอยางแตละโรงพยาบาล
ดังตารางที่ 2 และตารางที่ 3  
 
ตารางที่ 2   จํานวนกลุมตัวอยางแตละโรงพยาบาล 

 
กลุมตัวอยาง 

(คน) 
 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
จํานวน
พยาบาล 

(คน) ที่จัดสง
แบบสอบถาม 

ที่ใชในการวิเคราะห 

โรงพยาบาลรามาธิบดี 671 70 58 
โรงพยาบาลศริิราช    1,847 210 197 
โรงพยาบาลสงขลานครนิทร   630 65 44 
โรงพยาบาลมหาราชนครเชยีงใหม 997 125 95 
โรงพยาบาลศรีนครินทร 427 55 37 
โรงพยาบาลศนูยการแพทยสมเด็จพระเทพ
รัตนราชสุดาสยามบรมราชกมุารีฯ    

174 25 20 

รวม 4,746 550 451 
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ตารางที่ 3  จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนก  
 ตามอายุ วุฒิการศึกษา แผนกที่ปฏิบัติงาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวชิาชพี  
 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกับหวัหนาหอผูปวยปจจุบนั กลุมตัวอยาง จํานวน 451 คน 
 

สถานภาพสวนบุคคล 
จํานวน 
(คน) รอยละ  

อายุ     
21-25 ป 49  11.0  
25-30  ป 189  42.5  
31-35  ป 67  15.1  
36-40  ป 48  10.8  
41-45  ป 60  13.5  
มากกวา  45 ป 32  7.2  

วุฒิการศึกษา     
ปริญญาตรี 398  89.4  
ปริญญาโท  47   10.6  

ปฏิบัติงานประจําในแผนก     
ศัลยกรรมทั่วไป 74  16.6  
กุมารเวชกรรม 71  16  
ตา  ห ู คอ  จมูก 8  1.8  
อายุรกรรมทัว่ไป 104  23.4  
สูติ-นรีเวชกรรม 42  9.4  
ออรโธปดิกส 15  3.9  
ไอ.ซี.ย ู 65    14.6  
หอผูปวยพิเศษ 31   7.0  
โอ.พ.ีดี.ฉุกเฉนิ 53  7.9  
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ตารางที่ 3  (ตอ) 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน 
(คน) รอยละ  

ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาล     
1  - 5    ป 171  38.4  
6  - 10  ป 127  28.5  
11 -15  ป   52  11.7  
16 -20  ป 52  11.7  
มากกวา 21 43  9.6  

ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในหอผูปวย/หนวยงาน     
1  - 5    ป 258  48.59  
6  - 10  ป 120  22.57  
11 -15  ป   72  14.18  
16 -20 ป   62  11.56  
มากกวา 21  ป   19    3.57  

รายไดทีไ่ดรบั     
ต่ํากวา 10,000 บาท/เดือน 13  2.9  
10,000 – 15,000 บาท/เดือน 169  38.0  
15,001 – 20,000 บาท/เดือน  158  35.5  
20,001 – 25,000 บาท/เดือน  73  16.5  
25,001 – 30,000 บาท/เดือน 17  3.8  
มากกวา 30,000 บาท/เดือนขึ้นไป 15  3.4  

 
จากตารางที ่ 3 พบวา กลุมตัวอยางสวนมากมีอาย ุ  26-30 ป มีวุฒกิารศึกษาอยูในระดับ

ปริญญาตรีหรือเทียบเทามากที่สุด คิดเปนรอยละ 89.4  มีปฏิบัติงานในแผนกอายุรกรรมมากที่สุด 
คิดเปนรอยละ 23.4 รองลงมา คือ ศัลยกรรม   กุมารเวชกรรม  คิดเปนรอยละ 16.6  และ 16.0   
มีระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในวิชาชพี 1–5 ป มากที่สุด และมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกบัหวัหนา    
หอผูปวยคนปจจุบัน 1-5 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 66.3   มีรายได 10,001 – 15,000 บาท/เดือน 
มีจํานวนมากที่สุด     
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การพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง  เนื่องจากแบบสอบถามองคประกอบของทีมการพยาบาลที่มี
ประสิทธิผล เปนการถามระดับความสําคัญจากการรับรูของผูตอบแบบสอบถาม  ผูวิจัยตระหนัก
วาการพิทักษสิทธิ ์ของผูเขารวมการวิจัยมีความสําคัญอยางยิ ่ง  จึงไดกําหนด  การปองกัน
ผลกระทบดานจริยธรรมที่อาจเกิดขึ้นกับผูตอบแบบสอบถามและผูบริหารโรงพยาบาลศูนยที่ไดรับ
การรับรองคุณภาพ  ดังนี้ 

1. การปองกนัการละเมิดสิทธิของผูตอบแบบสอบถาม 
1.1 ผูตอบแบบสอบถามทุกทานสมัครใจตอบแบบสอบถามดวยความมีอิสระโดยไม

มีการบังคับ 
1.2 ผูตอบแบบสอบถามทุกทานไดรับการชี้แจงวัตถุประสงค  และประโยชนของการ

วิจัย 
1.3 ผูตอบแบบสอบถามทุกทานมีอิสระในการแสดงความคดิเห็น  ในการตอบ

แบบสอบถามตามความเปนจริง 
2. การรักษาความลับของผูตอบแบบสอบถาม 

2.1   ในการตอบแบบสอบถามผูตอบไมตองระบุ ชื่อ นามสกลุ 
2.2 ในการคิดคํานวณคาเฉลี่ยจะนําความคิดเห็นมารวมกัน และเสนอเปนภาพรวม

จะไมทราบวาใครคิดอยางไรเปนรายบุคคล 
2.3   ผูวิจัยเก็บแบบสอบถามไวเปนความลับ เมื่อส้ินสุดการทําวิจัยจะทําลาย

แบบสอบถาม 
3. การปองกันผลกระทบทางลบตอภาพลักษณของโรงพยาบาล   

 3.1   คําตอบที่ไดรับถูกนาํไปวิเคราะหทางสถิติ  และแปลขอมูล  โดยไมมีการอางอิง
ถึงตัวบุคคลและโรงพยาบาลที่ผูตอบแบบสอบถามสงักดัอยูไมวากรณีใด ๆ ทั้งสิน้ 

3.2   การรายงานผลการวิจยั นาํเสนอเปนภาพรวม 
 
การเก็บรวบรวมขอมลู 

 

 ผูวิจัยเกบ็รวบรวมขอมูลโดยสงแบบสอบถามทางไปรษณีย มีขั้นตอนการดําเนินการดังนี ้
1. ผูวิจัยทําหนงัสือขอความรวมมือในการทาํวิจัยจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลยั สงถึง 
1.1 คณบดีคณะแพทยศาสตร จาํนวน 5 โรงพยาบาล 
1.2 ผูอํานวยการโรงพยาบาล จาํนวน 1 โรงพยาบาล 
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2. สงแบบสอบถามทางไปรษณีย ผานทางหัวหนากลุมงานการพยาบาล โดยชี้แจง
วัตถุประสงคของการวิจัย ขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมขอมูลแก
พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานทุกแผนกและมีประสบการณ 2 ปขึ้นไป และจํานวนกลุมตัวอยางใน
แตละแผนกเพื่อใหครอบคลุมประชากรทุกหนวย พรอมอุปกรณเพื่อใหสงกลับถึงผูวิจัยทางไปรษณยี 

3. นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา ตรวจความสมบูรณของขอมูล ตรวจนบัและบันทกึ 
ขอมูลในการเก็บรวบรวมขอมูลใชเวลาตัง้แต วันที ่ 23 มีนาคม 2548 ถึงวันที่ 20 เมษายน 2548 
โดยแบบสอบถามกลบัคืนมาจํานวน 451 ฉบับ จากจํานวน 550 ฉบับ คิดเปนรอยละ 82.0   
 

การวิเคราะหขอมูล 
 

การวิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistic Package for 
the Socials Science) ดังนี ้

1.  แบบวัดตอนที ่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ซึ่งเปนแบบเติมคําและเลือกตอบ
วิเคราะหดวยสถิติ ความถี่ และรอยละ แลวนาํเสนอในรูปตารางและความเรียง 

2.  แบบวัดตอนที ่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย
เปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ นํามาแจกแจงความถี่ หาคาเฉลี่ย และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยวิเคราะหตามเกณฑตอไปนี ้

 2.1  คาเฉลี่ยของแตละขอกระทงของแบบประเมินความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง
ตอระดับความสําคัญของรายการภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัของรัฐ โดยวเิคราะหตามเกณฑตอไปนี ้

 
คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หัวหนาหอผูปวยมีลักษณะตามขอกระทงนี้แลว 

จะเปนผูมีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลมากทีสุ่ด 
คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หัวหนาหอผูปวยมีลักษณะตามขอกระทงนี้แลว 

จะเปนผูมีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลมาก  
คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หัวหนาหอผูปวยมีลักษณะตามขอกระทงนี้แลว 

จะเปนผูมีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลปานกลาง  
คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หัวหนาหอผูปวยมีลักษณะตามขอกระทงนี้แลว 

จะเปนผูมีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลนอย  
คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หัวหนาหอผูปวยมีลักษณะตามขอกระทงนี้แลว 

จะเปนผูมีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลนอยทีสุ่ด 
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2.2  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแตละขอ ชี้ใหเห็นถึงลักษณะการกระจายของ 

ความคิดเหน็ของกลุมตัวอยางที่มีตอรายการภาวะผูนําทีม่ีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 3.  การวิเคราะหตวัประกอบชื่อ ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร 
SPSS ตามขัน้ตอนดังตอไปนี ้
  3.1  คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรแตละตัว โดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของเปยรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) 
แสดงผลในรูปของเมทริกซสหสัมพนัธพรอมทั้งทดสอบความมนีัยสาํคญัของเมทริกซสหสัมพันธ
โดยใช Bartlett’s test of sphericity เพื่อทดสอบวามีความเปนเมทริกซเอกลักษณหรือไม หลังจาก
ทดสอบพบวา  ไมเปนเมทริกซเอกลักษณ โดยมีคาระดบันัยสาํคัญทางสถิติ เทากับ .000 แสดงวา
สามารถนําเมทริกซสหสมัพนัธนั้นไปวเิคราะหตวัประกอบได และนําไปทดสอบคาสถิติ Kaiser-
Meyer-Olkin measure of sampling adequacy ซึ่งควรมีคาเขาใกล 1 และจากการทดสอบพบวา
ไดคา .98 แสดงวามีความสมัพันธกนัระหวางตัวแปรมาก เหมาะสมทีจ่ะนาํไปวิเคราะหตัวประกอบ 
  3.2  นําตัวแปรที่มีสหสัมพันธกับตัวแปรอื่นอยางมีนัยสําคัญ ไปสกัดตัวประกอบ 
(Factor extraction) โดยใชวิธีตัวประกอบหลัก (Principle component analysis) เพื่อแยกตัว
ประกอบรวมใหมีตัวประกอบนอยที่สุด 
  3.3  หมุนแกนตัวประกอบออโธโกนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริมิกซ (Varimax) 
เพื่อใหไดตัวประกอบที่มีโครงสรางอยางงาย ไมซับซอน ทําใหการแปลความหมายตัวประกอบ
สะดวกขึ้น การหมุนแกนวิธีนี้จะไดตัวแปรแตละตัวที่ไมมีความสัมพันธกัน ผูวิจัยพิจารณาตัว
ประกอบตามเกณฑ คือ ตัวประกอบนั้นตองมีคาไอเกน (Eigen value) มากกวาหรือเทากับ 1 และ
มีตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบนั้นตั้งแต 3 ตัวขึ้นไป (อุทุมพร จามรมาน, 2532) โดยตัวแปรแตละตัว
แปรตองมีคาน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต 0.50 ข้ึนไป (ศิริชัย พงศวิชัย, 2547: 409; Burns & Grove, 
2001: 534; Tabachnick, 1996: 648) 
  3.4  นําผลการวิเคราะหตวัประกอบไปแปรผลและกําหนดชื่อตัวประกอบ 
  3.5  ไดตัวประกอบภาวะผูนาํที่มีประสิทธผิลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัของรัฐ 
 

 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

ในการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหวัหนาหอ
ผูปวยโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ 6 แหง จากกลุมตัวอยางจํานวน 451 คน ผูวจิัยไดเสนอผล
การวิเคราะหขอมูลแบงออกเปน 2 ตอนดังนี้  

 
ตอนที่ 1   ผลการวิเคราะหขอคําถามรายขอ 
 
ตอนที่ 2   ผลการวิเคราะหตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
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ตอนที่ 1    ผลการวิเคราะหตัวแปรคุณลักษณะภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลรายขอของหวัหนา 
หอผูปวย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 

ตารางที่ 4   คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของตวัแปรที่เกีย่วของกับภาวะผูนําที่มี 
ประสิทธิผลของหวัหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ ตามความคิดเหน็
ของกลุมตัวอยาง จํานวน 451 คน 

 

อันดับ
ที่ 

ตัวแปร 
ที่ 

รายการคุณลักษณะของ 
ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล X  

 
S.D. 

ระดับ 
ความ 
สําคัญ 

1 75 มีความรับผิดชอบในหนาที่การงานเปนอยางดี 4.58 0.66 มากที่สุด 
2 72 มีความซื่อสัตยในการปฏิบัติงาน 4.55 0.70 มากที่สุด 
3 73 ทํางานดวยความโปรงใส สามารถตรวจสอบได 4.53 0.75 มากที่สุด 
4 62 ยึดถือจริยธรรมและความถูกตองในการทํางานอยูเสมอ 4.45 0.75 มาก 
5 52 สามารถประสานงานระหวางหนวยงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
4.43 0.73 มาก 

6 63 ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไดอยาง
ยุติธรรม 

4.43 0.88 มาก 

7 44 มีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 4.41 0.69 มาก 
8 51 สามารถทํางานรวมกับทีมสหสาขาไดเปนอยางดี 4.41 0.74 มาก 
9 48 กลาตัดสินใจแกปญหาการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 4.41 0.79 มาก 
10 47 มีความใสใจ กระตือรือรนในการปฏิบัติงานตลอดเวลา 4.40 0.73 มาก 
11 61 กลาแสดงความคิดเห็นในที่ประชุมไดอยางเหมาะสม 4.40 0.76 มาก 
12 77 ใหเกียรติผูรวมงานอยูเสมอ 4.40 0.80 มาก 
13 53 สามารถสื่อสารใหผูอื่นเขาใจไดถูกตอง ตามขอเท็จจริง 4.40 0.81 มาก 
14 39 สงบุคลากรในหนวยงานไปอบรมวิชาการที่เกี่ยวของกับการ

ปฏิบัติงานอยูเสมอ 
4.39 0.72 มาก 

15 50 ยิ้มแยมแจมใส มีมนุษยสัมพันธดี 4.39 0.83 มาก 
16 80 ไมเปดเผยความลับของผูใตบังคับบัญชา 4.39 0.89 มาก 
17 40 สงเสริมการทํางานเปนทีมในหนวยงานไดอยางเหมาะสม 4.38 0.73 มาก 
18 60 มีสุขภาพกาย จิต แข็งแรงเหมาะสมกับการปฏิบัติงานใน

วิชาชีพ 
4.38 0.78 มาก 

19 59 เปนผูแตงกายสุภาพ เรียบรอยเหมาะสมกับการทํางานใน
วิชาชีพพยาบาล 

4.38 0.78 มาก 
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ตารางที่ 4  (ตอ) 

อันดับ
ที่ 

ตัวแปร 
ที่ 

รายการคุณลักษณะของ 
ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล X  

 
S.D. 

ระดับ 
ความ 
สําคัญ 

20 9 สามารถวิเคราะหปญหาสําคัญที่เกิดขึ้นของหนวยงานได 4.37 0.76 มาก 
21 1 เปนผูที่มองการณไกล  คาดการณอนาคตในการทํางานทั้ง

ระยะสั้นและระยะยาวได 
4.37 0.77 มาก 

22 13  มอบหมายงานไดเหมาะสมตามความรูความสามารถของ
บุคลากรในหนวยงาน 

4.35 0.73 มาก 

23 46 มีความตั้งใจและมีความพยายามที่จะเอาชนะอุปสรรคขอ
การปฏิบัติงาน 

4.35 0.74 มาก 

24 74 สามารถปรับตัวใหเขากับระบบการทํางานที่เปล่ียนแปลงได
อยางเหมาะสม 

4.35 0.77 มาก 

25 76 ยอมรับฟงขอมูลปอนกลับจากผูรวมงาน 4.35 0.88 มาก 
26 69 มีความเชื่อม่ันในตนเองในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ 4.34 0.74 มาก 
27 2 มีเปาหมายในการทํางานที่เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง 

ที่เกิดขึ้น 
4.34 0.74 มาก 

28 8 สามารถวิเคราะหจุดแข็ง จุดออนของหนวยงานได 4.34 0.78 มาก 
29 32 เปนพี่เล้ียง  ที่ปรึกษาใหคําแนะนําการปฏิบัติงานแก

ผูใตบังคับบัญชา และผูฝกปฏิบัติงานได 
4.33 0.74 มาก 

30 6 สามารถชี้แนะแนวทางการทํางานที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา 
อันจะทําใหบรรลุเปาหมายของหนวยงานที่กําหนดได 

4.33 0.79 มาก 

31 82 พิทักษสิทธิประโยชนแกผูปวยและผูใตบังคับบัญชาได 
อยางถูกตองเหมาะสม 

4.33 0.83 มาก 

32 78 มีความยืดหยุนในการทํางานอยางเหมาะสม 4.33 0.85 มาก 
33 79 รูจักใหอภัยผูใตบังคับบัญชาเมื่อทํางานผิดพลาด 4.33 0.85 มาก 
34 23 สามารถเสนอความคิดเห็นเพื่อรวมวางแผนการดูแลผูปวย

กับทีมสหสาขาได 
4.32 0.74 มาก 

35 68 คนควาหาความรูเพิ่มเติมอยางสม่ําเสมอ 4.31 0.76 มาก 
36 49 มีความเปนกันเองกับผูรวมงานอยางสม่ําเสมอ 4.31 0.88 มาก 
37 14 เปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนรวมวางแผนการทํางานใน

หนวยงาน 
4.30 0.75 มาก 

38 45 กลาเผชิญสถานการณการทํางานที่ยากลําบากไดอยาง
เหมาะสม 

4.30 0.81 มาก 
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ตารางที่ 4  (ตอ) 

อันดับ
ที่ 

ตัวแปร 
ที่ 

รายการคุณลักษณะของ 
ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล X  

 
S.D. 

ระดับ 
ความ 
สําคัญ 

39 12 สามารถมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาไดอยาง
เหมาะสมทั้งในภาวะปกติและภาวะขาดแคลนบุคลากร 

4.30 0.83 มาก 

40 10 สามารถวางแผนการปฏิบัติงานไดสอดคลองกับวิสัยทัศน
ขององคการ 

4.29 0.73 มาก 

41 5 ใหขอมูลแกผูใตบังคับบัญชาถึงแนวโนมการปฏิบัติงาน 
ในอนาคตของหนวยงาน 

4.29 0.76 มาก 

42 4 สามารถโนมนาวผูใตบังคับบัญชาใหรวมกันทํางานเพื่อ
ดําเนินการไปสูเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน   

4.29 0.81 มาก 

43 15 เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงานไดตลอดเวลา 

4.29 0.81 มาก 

44 54 พูดจาไพเราะ ใชคําสุภาพกับผูใตบังคับบัญชาอยาง
สมํ่าเสมอ 

4.29 0.85 มาก 

45 55 ส่ังงานทั้งดวยวาจาเปนลายลักษณอักษรไดอยางชัดเจน
เขาใจงาย   

4.29 0.87 มาก 

47 7 สามารถถายทอดนโยบายการดูแลผูปวยที่เขารับการรักษา
ของหนวยงานไดเปนอยางดี 

4.28 0.76 มาก 

48 31 มีความสามารถในการสอนงานแกผูใตบังคับบัญชาใน
หนวยงานได 

4.28 0.77 มาก 

49 3 เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกําหนด
วิสัยทัศน  พันธกิจและเปาหมายของหนวยงาน 

4.28 0.80 มาก 

50 85 เอาใจใส ดูแลผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอและทั่วถึง 4.28 0.93 มาก 
51 22 มีความรู ความสามารถในการปฏิบัติการพยาบาลผูปวยที่มี

ปญหาซับซอนได 
4.27 0.79 มาก 

52 58 มีบุคลิกสงางาม เหมาะสมกับการเปนผูนําของวิชาชีพ
พยาบาล 

4.27 0.82 มาก 

53 64 สละเวลามาทํางานใหกับหนวยงานเสมอเมื่อมีเหตุจําเปน 4.27 0.84 มาก 
54 57 ในการประชุมของหนวยงาน ใชคําพูดที่นาฟง ตรงประเด็น

ชัดเจน เขาใจงาย 
4.27 0.86 มาก 

55 11 กําหนดวิธีการปฏิบัติงานในหนวยงานไดอยางเหมาะสม 4.26 0.76 มาก 
56 41 สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาได คนควาหาความรูอยูเสมอ 4.26 0.78 มาก 
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ตารางที่ 4  (ตอ) 

อันดับ
ที่ 

ตัวแปร 
ที่ 

รายการคุณลักษณะของ 
ภาวะที่มีประสิทธิผล X  

 
S.D. 

ระดับ 
ความ 
สําคัญ 

56 18 ชวยไกลเกลี่ยเมื่อเกิดปญหาระหวางผูรวมงานและ
หนวยงานได 

4.25 0.88 มาก 

57 20 สามารถจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาเห็นความสําคัญและ
คุณคาของงานที่ทําได 

4.23 0.84 มาก 

58 71 ไมแสดงความรําคาญเมื่อผูปวยและญาติเรียกรองการ
บริการเพิ่มขึ้นจากที่กําหนดไว 

4.23 0.85 มาก 

59 21 ใชความรูทางศาสตรการพยาบาลวางแผนการดูแลผูปวยได
อยางเหมาะสม 

4.22 0.80 มาก 

60 42 สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาคนหาวิธีการทํางานที่
เหมาะสมมาพัฒนาการทํางาน 

4.21 0.79 มาก 

61 38 สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาไดศึกษาตอเนื่องในสาขาที่
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

4.21 0.86 มาก 

62 43 กลาตัดสินใจในการทํางานที่ทาทายความสามารถอยูเสมอ 4.21 0.87 มาก 
63 33 สามารถใหขอมูลปอนกลับเชิงสรางสรรคแก

ผูใตบังคับบัญชาไดอยางชัดเจน 
4.20 0.83 มาก 

64 66 สามารถนําจุดแข็งของตนเองมาใชในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานได 

4.20 0.83 มาก 

65 17 สามารถเจรจาตอรองใหไดในส่ิงที่หนวยงานตองการตาม
ความเหมาะกับสภาวการณ 

4.20 0.84 มาก 

66 67 รูจุดออนของตนเอง และพยายามปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นอยู
เสมอ 

4.18 0.89 มาก 

67 70 มีความราเริงแจมใส อารมณขันในขณะปฏิบัติงานไดอยาง
เหมาะสม 

4.15 0.89 มาก 

68 16 รับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชากอนตัดสินใจแกไข
ปญหาเสมอ 

4.14 0.90 มาก 

69 81 เขาใจและตอบสนองความตองการของผูใตบังคับบัญชาใน
ขอบเขตที่เหมาะสม 

4.13 0.85 มาก 

70 65 รูขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง 4.10 0.86 มาก 
71 37 นําแนวคิดการพัฒนางานคุณภาพใหมๆ มาประยุกตใชใน

การปฏิบัติในหนวยงานได 
4.09 0.80 มาก 
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ตารางที่ 4  (ตอ) 

อันดับ
ที่ 

ตัวแปร 
ที่ 

รายการคุณลักษณะของ 
ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล X  

 
S.D. 

ระดับ 
ความ 
สําคัญ 

72 19 สามารถโนมนาวใหผูรวมงานใหปฏิบัติตามในสิ่งที่ตองการ
ได 

4.07 0.85 มาก 

73 35 สามารถสงเสริมการจัดทําคูมือมาตรฐานการทํางานใน
หนวยงานไดอยางเหมาะสม 

4.05 0.80 มาก 

74 26 นําความรูที่ไดจากผลการวิจัยทางการพยาบาลมาปรับใชใน
การปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 

4.02 0.84 มาก 

75 83 ใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ 4.00 0.96 มาก 
76 84 จัดงานเลี้ยงสังสรรคในหนวยงานตามวาระหรือเทศกาลตาง 

ๆ ไดอยางเหมาะสม เพื่อสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน 
3.98 1.00 มาก 

77 25 มีความรู ความสามารถในการทําวิจัยทางการพยาบาล 3.97 0.89 มาก 
78 56 สามารถเขียนบันทึกการพยาบาลไดชัดเจน เขาใจงาย 3.97 1.00 มาก 
79 36 สามารถเสนอแนวทางจากการทําวิจัยทางการพยาบาล

พัฒนาคุณภาพงานในหนวยงานได 
3.92 0.88 มาก 

80 24 สามารถในการทําหัตถการพิเศษเฉพาะทางเพื่อการดูแล
รักษาผูปวยได 

3.89 0.94 มาก 

81 34 สามารถคนคิดหรือนํานวัตกรรมใหม ๆ มาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานในหนวยงานได 

3.86 0.86 มาก 

82 27 มีทักษะการใชภาษาอังกฤษในการปฏิบัติงานเปนอยางดี 3.85 0.85 มาก 
83 30 มีทักษะในการใชอุปกรณพิเศษทางการแพทยเพื่อการดูแล

ผูปวยในหนวยงานได 
3.84 0.89 มาก 

84 28 สามารถใชคอมพิวเตอรในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 3.78 0.90 มาก 
85 29 สามารถประยุกตใชความรูทางดานธุรกิจใชในการ

ปฏิบัติงานได 
3.68 0.91 มาก 
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จากตารางที่ 4  พบวา ตัวแปรทั้ง 85 ตัวแปร มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 3.68–4.58    โดยที่
แตละตัวเปนตัวประกอบของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล มีความสําคัญโดยเฉลี่ยตั้งแตระดับมากถึงมาก
ที่สุด มีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง  0.66–1.00  โดยตัวแปรภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลที่มีระดับ
ความสําคัญมากที่สุดมี 3 รายการ คือ ตัวแปรที่ 75  มีความรับผิดชอบในหนาที่การงานเปนอยางดี  
ตัวแปรที่ 72 มีความซื่อสัตยในการปฏิบัติงาน และ ตัวแปรที่ 73  ทํางานดวยความโปรงใส สามารถ
ตรวจสอบได  โดยมีคะแนนเฉลี่ย เทากับ  4.58  4.55  และ 4.53    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.66  
0.70  และ 0.75   ตามลําดับ  สวนตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  คือ   ตัวแปรที่ 29 สามารถประยุกตใช
ความรูทางดานธุรกิจใชในการปฏิบัติงานได  มีคาเฉลี่ยระดับ  3.68   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.91 
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ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย  
               โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (ตารางที่ 5 -12)  
 

   ผูวิจัยวิเคราะหตัวประกอบดวยคอมพวิเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS โดยการคํานวณ 
คาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวาตัวแปรทัง้ 85 ตัวแปร ไดเมทริกซสหสมัพันธ (Correlation matrix) 
ขนาด 85 x 85 เมื่อพิจารณาจากตาราง KMO and Bartlett’s Test (ภาคผนวก ง) พบวา คาดัชน ี 
Kaiser-Meyer-Olkin = .98  ซึง่มากกวา .5 และเขาใกล 1 แสดงวาขอมูลเหมาะสมในการใช
เทคนิคการวิเคราะหตัวประกอบ (กัลยา วาณิชยบัญชา, 2544: 270; ศิริชัย กาญจนวาสี และคณะ, 
2543: 142) และจาก Bartlett’s test of sphericity ซึ่งเปนการทดสอบสมมติฐานวา เมทริกซสหสม
พันธนี้เปนเมทริกซเอกลักษณ ไดคา Significance = .000  ซึ่งนอยกวา .05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน  
(กัลยา วาณิชยบัญชา, 2544: 270) นั่นคอื เมทริกซสหสัมพันธที่ไดไมเปนเมทริกซเอกลักษณ แสดง
วาตัวแปรตาง ๆ มีความสมัพันธกนั จงึใชตัวแปรในการวิเคราะหตวัประกอบไดทั้งหมด  และเมือ่
วิเคราะหตัวประกอบโดยวธิตีัวประกอบหลัก (Principal Component Analysis) หมนุแกนแบบ
ออโธโกนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ (Varimax) ไดตัวประกอบที่ไมมีความสัมพันธกนัและ
มีอิสระตอกัน จํานวน 85 ตัวประกอบแตตัวประกอบที่มีคาไอเกน (Eigen value) มากกวาหรือ
เทากับ 1.0 มีจํานวน 8 ตัวประกอบ โดยเรียงลําดับตามคาผลรวมของความแปรปรวนของตัวแปรที่
อธิบายดวยตวัประกอบจากมากไปหานอย (ดังแสดงในตารางที ่ 5) และเนื่องจากผูวิจัยตองการตัว
แปรนอยที่สุดที่สามารถอธบิายตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวยได            
จึงกาํหนดเกณฑไววา ตวัประกอบที่สาํคัญตองมีคาไอเกน มากกวาหรือเทากบั 1 มีตัวแปรที่
อธิบายตัวประกอบนัน้ตั้งแต 3 ตัวแปรขึ้นไป (อุทุมพร จามรมาน, 2532) โดยแตละตัวแปรตองมี
น้ําหนกัตัวประกอบ (Factor loading) ตั้งแต .50 ข้ึนไป ซึ่งจะอธิบายความหมายตัวประกอบไดดี 
(ศิริชัย พงศวชิัย, 2547: 409; Burns & Grove, 2001: 534; Tabachnick, 1996: 648)  ถาตัวแปร
ใดอยูบนตัวประกอบหลายตัว ใชวิธเีลือกคาน้ําหนักตัวประกอบที่สงูสุด (อุทุมพร จามรมาน, 2532) 
  ผลจากการวิเคราะหพบวา ตัวประกอบสาํคัญของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล มี                  
7 ตัวประกอบ มีจํานวนตัวแปร 65  ตัวแปร สามารถอธบิายความแปรปรวนได รอยละ70.278              
(ดังแสดงในตารางที่ 5)  
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ตารางที่ 5  คาไอเกน (Eigen values) รอยละของความแปรปรวน (% of variance) และรอยละ 
     สะสมของความแปรปรวน (Cumulative %) ของแตละตัวประกอบภาวะผูนําที่ม ี
      ประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย 

ตัวประกอบที ่ คาไอเกน รอยละของความแปรปรวน รอยละสะสมของความแปรปรวน 

1 14.283 16.803 16.803 
2 13.650 16.059 32.863 
3 9.002 10.591 43.454 
4 7.759 9.128 52.582 
5 6.606 7.772 60.353 
6 4.270 5.024 65.377 
7 4.166 4.901 70.278 
8 2.953 3.475 73.753 

 
  จากตารางที่ 5 แสดงคาไอเกน รอยละ 70.278 และรอยละสะสมของความ
แปรปรวนของตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย  หลังการสกัดตัว
ประกอบดวยวิธีตัวประกอบหลัก หมุนแกนแบบออโธโกนอลดวยวิธีแวริแมกซ ไดตัวประกอบ 
จํานวน 7 ตัวประกอบที่มีคาไอเกนมากกวาหรือเทากับ 1  และมีตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบนั้น
ตั้งแต 3 ตัวแปรขึ้นไป โดยแตละตัวแปรตองมีน้ําหนักตัวประกอบ (Factor loading) ตั้งแต .50 ขึ้น
ไป โดยเรียงลําดับตามคาไอเกน และรอยละของความแปรปรวนจากมากไปหานอย ซึ่งแตละตัว
ประกอบมีคาไอเกน    ระหวาง 4.166–14.283 สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 4.901– 
16.803 ทั้งหมดสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรวมกันรอยละ 70.278   ซึ่งสามารถจัดแบงกลุม
ตัวประกอบตามคาไอเกนได 3 กลุม คือ กลุมคาไอเกนระดับสูง ไดแกตัวประกอบที่ 1 มีคาไอเกน 
14.283  และตัวประกอบที่ 2 มีคาไอเกน 13.650   กลุมคาไอเกนระดับปานกลาง ไดแกตวัประกอบ
ที่ 3 มีคาไอเกน 9.002  ตัวประกอบที่ 4 มีคาไอเกน 7.759 และตัวประกอบที่ 5 มีคาไอเกน 6.606  
กลุมคาไอเกนระดับนอย ไดแกตัวประกอบที่ 6 มีคาไอเกน 4.270 และตัวประกอบที่ 7  มีคาไอเกน 
4.166 สวนตัวประกอบที่ 8 ไมสามารถจัดเขากลุมตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลได 
เนื่องจาก มีตัวแปรยอยอธิบายเพียง 2 ตัวแปร ดังตารางแสดงตัวประกอบยอยในแตละตัวประกอบ
ในภาคผนวก ง 
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ตารางที่ 6  ตัวประกอบที่ 1 การมวีิสัยทัศน  
 

รายการตัวแปรยอยภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล อันดับ
ที่ 

ตัวแปรที่ 
ดานการมีวิสัยทัศน 

น้ําหนัก 
ตัวประกอบ 

1 5 ใหขอมูลแกผูใตบังคับบัญชาถึงแนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของ
หนวยงาน 

0.709 

2 6 สามารถชี้แนะแนวทางการทํางานที่ดีแกผูใตบังคับบัญชาอันจะทําให
บรรลุเปาหมายของหนวยงานที่กําหนดได 

0.705 

3 9 สามารถวิเคราะหปญหาสําคัญที่เกิดขึ้นของหนวยงานได 0.700 
4 8 สามารถวิเคราะหจุดแข็ง จุดออนของหนวยงานได 0.698 
5 10 สามารถวางแผนการปฏิบัติงานไดสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคการ 0.680 
6 4 สามารถโนมนาวผูใตบังคับบัญชาใหรวมกันทํางานเพื่อดําเนินการไปสู

เปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน   
0.680 

7 1 เปนผูที่มองการณไกล  คาดการณอนาคตในการทํางานทั้งระยะสั้น
และระยะยาวได 

0.675 

8 2 มีเปาหมายในการทํางานที่เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 0.671 
9 7 สามารถถายทอดนโยบายการดูแลผูปวยที่เขารับการรักษาของ

หนวยงานไดเปนอยางดี 
0.670 

10 11 กําหนดวิธีการปฏิบัติงานในหนวยงานไดอยางเหมาะสม 0.665 
11 12 สามารถมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสมทั้งใน

ภาวะปกติและภาวะขาดแคลนบุคลากร 
0.662 

12 13 มอบหมายงานไดเหมาะสมตามความรูความสามารถของบุคลากรใน
หนวยงาน 

0.634 

13 18 ชวยไกลเกลี่ยเมื่อเกิดปญหาระหวางผูรวมงานและหนวยงานได 0.561 
14 20 สามารถจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาเห็นความสําคัญและคุณคาของงาน

ที่ทําได 
0.556 

15 17 สามารถเจรจาตอรองใหไดในส่ิงที่หนวยงานตองการตามความเหมาะ
กับสภาวการณ 

0.533 

16 19 สามารถโนมนาวใหผูรวมงานใหปฏิบัติตามในสิ่งที่ตองการได 0.504 
  คาไอเกน 14.283  
  คารอยละของความแปรปรวน  16.803  
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จากตารางที่ 6 ตัวประกอบที่ 1  บรรยายไดดวยตัวแปร 16 ตัวแปร น้ําหนักตัว 
ประกอบตั้งแต 0.504-0.719 ประกอบดวยตัวแปรที่เรียงตามลําดับน้ําหนักตัวประกอบที่มากที่สุด 
ถึงนอยที่สุด คือ ตัวแปรที่ 5 ใหขอมูลแกผูใตบังคับบัญชาถึงแนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของ
หนวยงาน (0.709)     ตัวแปรที่ 6 สามารถชี้แนะแนวทางการทํางานที่ดีแกผูใตบังคับบัญชาอันจะ
ทําใหบรรลุเปาหมายของหนวยงานที่กําหนดได (0.705)  และตัวแปรที่ 9 สามารถวิเคราะหปญหา
สําคัญที่เกิดข้ึนของหนวยงานได (0.700)  ตัวแปรที่ 8 สามารถวิเคราะหจุดแข็ง จุดออนของ
หนวยงานได (0.698)  ตัวแปรที่ 10 สามารถวางแผนการปฏิบัติงานไดสอดคลองกับวิสัยทัศนของ
องคการ (0.680  ตัวแปรที่ 4 สามารถโนมนาวผูใตบังคับบัญชาใหรวมกันทํางานเพื่อดําเนินการ
ไปสูเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน (0.680)  ตัวแปรที่ 1 เปนผูที่มองการณไกล  คาดการณอนาคตใน
การทํางานทั้งระยะสั้นและระยะยาวได (0.675)  ตัวแปรท่ี 2 มีเปาหมายในการทํางานที่เหมาะสม
กับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น (0.671)  ตัวแปรที่ 7 สามารถถายทอดนโยบายการดูแลผูปวยที่เขารับ
การรักษาของหนวยงานไดเปนอยางดี (0.670)  ตัวแปรที่ 11 กําหนดวิธีการปฏิบัติงานในหนวยงาน
ไดอยางเหมาะสม (0.665)  ตัวแปรที่ 12 สามารถมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาไดอยาง
เหมาะสมทั้งในภาวะปกติและภาวะขาดแคลนบุคลากร (0.662)  ตัวแปรที่ 13 มอบหมายงานได
เหมาะสมตามความรูความสามารถของบุคลากรในหนวยงาน (0.634)  ตัวแปรที่ 18 ชวยไกลเกลี่ย
เมื่อเกิดปญหาระหวางผูรวมงานและหนวยงานได (0.561)  ตัวแปรที่ 20 สามารถจูงใจให
ผูใตบังคับบัญชาเห็นความสําคัญและคุณคาของงานที่ทําได (0.556)  ตัวแปรที่ 17 สามารถเจรจา
ตอรองใหไดในสิ่งที่หนวยงานตองการตามความเหมาะกับสภาวการณ (0.533)  ตัวแปรที่ 19 
สามารถโนมนาวใหผูรวมงานใหปฏิบัติตามในสิ่งที่ตองการได (0.504) 

ตัวประกอบที่ 1 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ 14.283 คิดเปน 
รอยละ 16.803 ของความแปรปรวนทั้งหมด จะเห็นไดวาตัวแปรสวนใหญอธิบายถึงการเปน 
ผูมีวิสัยทัศนและมีกลยุทธในการทํางาน จึงตั้งชื่อใหเหมาะสมวา ตัวประกอบดานการมีวิสัยทัศน   
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ตารางที่ 7  ตัวประกอบที่ 2  คุณลักษณะผูนําที่เปนแบบอยาง 
 

รายการตัวแปรยอยภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล อันดับ
ที่ 

ตัวแปรที่ 
ดานคุณลักษณะผูนําที่เปนแบบอยาง 

น้ําหนัก  
ตัวประกอบ 

1 77  ใหเกียรติผูรวมงานอยูเสมอ 0.717 
2 80  ไมเปดเผยความลับของผูใตบังคับบัญชา 0.702 
3 78  มีความยืดหยุนในการทํางานอยางเหมาะสม 0.693 
4 79  รูจักใหอภัยผูใตบังคับบัญชาเมื่อทํางานผิดพลาด 0.692 
5 76 ยอมรับฟงขอมูลปอนกลับจากผูรวมงาน 0.685 
6 50  ยิ้มแยมแจมใส มีมนุษยสัมพันธดี 0.683 
7 49  มีความเปนกันเองกับผูรวมงานอยางสม่ําเสมอ 0.668 
8 85  เอาใจใส ดูแล ผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอและทั่วถึง 0.649 
9 63  ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไดอยางยุติธรรม 0.583 
10 16 รับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชากอนตัดสินใจแกไขปญหา

เสมอ 
0.575 

11 54 พูดจาไพเราะ ใชคําสุภาพกับผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอ 0.568 
12 15  เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานได

ตลอดเวลา 
0.559 

13 67 รูจุดออนของตนเอง และพยายามปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นอยูเสมอ 0.554 
14 53 สามารถสื่อสารใหผูอื่นเขาใจไดถูกตอง ตามขอเท็จจริง 0.541 
15 70 มีความราเริงแจมใส อารมณขันในขณะปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 0.538 
16 82  พิทักษสิทธิประโยชนแกผูปวยและผูใตบังคับบัญชาไดอยางถูกตอง

เหมาะสม 
0.530 

17 81  เขาใจและตอบสนองความตองการของผูใตบังคับบัญชาในขอบเขตที่
เหมาะสม 

0.523 

18 52 สามารถประสานงานระหวางหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 0.505 
19 51 สามารถทํางานรวมกับทีมสหสาขาไดเปนอยางดี 0.501 
  คาไอเกน 13.650  
  คารอยละของความแปรปรวน  16.059  
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จากตารางที่ 7 ตัวประกอบที ่2  บรรยายไดดวยตัวแปร 19 ตัวแปร น้าํหนักตัว 
ประกอบตั้งแต 0.501-0.717 ประกอบดวยตัวแปรที่เรียงตามลําดับน้ําหนักตัวประกอบที่มากที่สุด  
ถึงนอยที่สุด คือ ตัวแปรที่ 77 ใหเกียรติผูรวมงานอยูเสมอ (0.717)  ตัวแปรที่ 80 ไมเปดเผยความลบั
ของผูใตบังคับบัญชา (0.702)  ตัวแปรที่ 78 มีความยืดหยุนในการทํางานอยางเหมาะสม (0.693) 
ตามลําดับ ตัวแปรที่ 79 รูจักใหอภัยผูใตบังคับบัญชาเมื่อทํางานผิดพลาด (0.692) ตัวแปรที่76  
ยอมรับฟงขอมูลปอนกลับจากผูรวมงาน  (0.685) ตัวแปรที่ 50 ยิ้มแยมแจมใส มีมนุษยสัมพันธดี 
(0.683)  ตัวแปรที่ 49 มีความเปนกันเองกับผูรวมงานอยางสม่ําเสมอ (0.668)  ตัวแปรท่ี 85 เอาใจ
ใส ดูแล ผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอและทั่วถึง (0.649)  ตัวแปรที่ 63 ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไดอยางยุติธรรม (0.583)  ตัวแปรที่ 16 รับฟงความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชากอนตัดสินใจแกไขปญหาเสมอ (0.575)  ตัวแปรที่ 54 พูดจาไพเราะ ใชคําสุภาพ
กับผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอ (0.568)  ตัวแปรที่ 15 เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดง
ความคิดเห็นในการปฏิบัติงานไดตลอดเวลา(0.559)  ตัวแปรที่ 67 รูจุดออนของตนเอง และ
พยายามปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นอยูเสมอ (0.554)  ตัวแปรที่ 53 สามารถส่ือสารใหผูอ่ืนเขาใจได
ถูกตอง ตามขอเท็จจริง (0.541)  ตัวแปรที่ 70 มีความราเริงแจมใส อารมณขันในขณะปฏิบัติงาน
ไดอยางเหมาะสม (0.538)  ตัวแปรที่ 82 พิทักษสิทธิประโยชนแกผูปวยและผูใตบังคับบัญชาได
อยางถูกตองเหมาะสม (0.530)  ตัวแปรที่ 81 เขาใจและตอบสนองความตองการของ
ผูใตบังคับบัญชาในขอบเขตที่เหมาะสม (0.523)  ตัวแปรที่ 52 สามารถประสานงานระหวาง
หนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ (0.505)  ตัวแปรที่ 51 สามารถทํางานรวมกับทีมสหสาขาไดเปน
อยางดี (0.501) 

ตัวประกอบที่ 2  เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ 13.650 คิดเปน 
รอยละ 16.059 ของความแปรปรวนทั้งหมด จะเห็นไดวาตัวแปรสวนใหญอธิบายถึงคุณลักษณะ
ผูนําที่เปนแบบอยาง จึงตั้งชื่อใหเหมาะสมวา ตัวประกอบดานคุณลักษณะผูนําที่เปนแบบอยาง 
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ตารางที่ 8  ตัวประกอบที่ 3  การเปนผูนําทางนวัตกรรมคุณภาพและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 

รายการตัวแปรยอยภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล อันดับ
ที่ 

ตัวแปรที่ 
ดานการเปนผูนําทางนวัตกรรมคุณภาพและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

น้ําหนัก 
ตัวประกอบ 

1 28 สามารถใชคอมพิวเตอรในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 0.771 
2 25  มีความรู ความสามารถในการทําวิจัยทางการพยาบาล 0.743 
3 27 มีทักษะการใชภาษาอังกฤษในการปฏิบัติงานเปนอยางดี 0.731 
4 29 สามารถประยุกตใชความรูทางดานธุรกิจใชในการปฏิบัติงานได 0.715 
5 26 นําความรูที่ไดจากผลการวิจัยทางการพยาบาลมาปรับใชในการ

ปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 
0.693 

6 36 สามารถเสนอแนวทางจากการทําวิจัยทางการพยาบาลพัฒนา
คุณภาพงานในหนวยงานได 

0.660 

7 34 สามารถคนคิดหรือนํานวัตกรรมใหม ๆ มาปรับปรุงการปฏิบัติงานใน
หนวยงานได 

0.560 

8 37 นําแนวคิดการพัฒนางานคุณภาพใหม ๆ  มาประยุกตใชในการปฏิบัติ
ในหนวยงานได 

0.557 

  คาไอเกน 9.002  
  คารอยละของความแปรปรวน  10.591  
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จากตารางที่ 8 ตัวประกอบที่ 3  บรรยายไดดวยตัวแปร 8 ตัวแปร น้ําหนักตัวประกอบ
ตั้งแต 0.557-0.719 ประกอบดวยตัวแปรที่เรียงตามลําดับน้ําหนักตัวประกอบที่มากที่สุด ถึงนอยที่สุด  
คือ    ตัวแปรที่ 28 สามารถใชคอมพิวเตอรในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม (0.771)   ตัวแปรที่ 25 มี
ความรู ความสามารถในการทําวิจัยทางการพยาบาล  (0.773)  และตัวแปรที่ 27 มีทักษะการใช
ภาษาอังกฤษในการปฏิบัติงานเปนอยางดี (0.731) ตัวแปรที่ 29 สามารถประยุกตใชความรูทางดาน
ธุรกิจใชในการปฏิบัติงานได 0.715  ตัวแปรที่ 26 นําความรูที่ไดจากผลการวิจัยทางการพยาบาลมาปรับ
ใชในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม (0.693)  ตัวแปรที่ 36 สามารถเสนอแนวทางจากการทําวิจัย
ทางการพยาบาลพัฒนาคุณภาพงานในหนวยงานได (0.660)  ตัวแปรที่ 34 สามารถคนคิดหรือนํา
นวัตกรรมใหม ๆ  มาปรับปรุงการปฏิบัติงานในหนวยงานได (0.560)  ตัวแปรที่ 37 นําแนวคิดการพัฒนา
งานคุณภาพใหม ๆ  มาประยุกตใชในการปฏิบัติในหนวยงานได (0.557) 

ตัวประกอบที่ 3 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ 9.002 คิดเปน
รอยละ 10.591 ของความแปรปรวนทั้งหมด จะเห็นไดวาตัวแปรสวนใหญอธิบายถึงการพัฒนางาน
คุณภาพทางการพยาบาล การทําวิจัยทางการพยาบาล และเทคโนโลยีสารสนเทศ จึงตั้งชื่อให
เหมาะสมวา ตัวประกอบดานการเปนผูนํานวัตกรรมคุณภาพและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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ตารางที่ 9  ตัวประกอบที่ 4 คุณลักษณะทางวิชาชีพที่เปนแบบอยาง 
 

รายการตัวแปรยอยภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล อันดับ
ที่ 

ตัวแปรที่ 
ดานคุณลักษณะทางวิชาชีพที่เปนแบบอยาง 

น้ําหนัก      
ตัวประกอบ 

1 59 เปนผูแตงกายสุภาพ เรียบรอยเหมาะสมกับการทํางานในวิชาชีพ
พยาบาล 

0.771 

2 60 มีสุขภาพกาย จิต แข็งแรงเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในวิชาชีพ 0.603 
3 58 มีบุคลิกสงางาม เหมาะสมกับการเปนผูนําของวิชาชีพพยาบาล 0.578 
4 84 จัดงานเลี้ยง สังสรรคในหนวยงานตามวาระหรือเทศกาลตาง ๆ ได

อยางเหมาะสม เพื่อสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน 
0.572 

5 71 ไมแสดงความรําคาญเมื่อผูปวยและญาติเรียกรองการบริการเพิ่มขึ้น
จากที่กําหนดไว 

0.544 

6 83 ใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ 0.527 
7 64 สละเวลามาทํางานใหกับหนวยงานเสมอเมื่อมีเหตุจําเปน 0.508 
8 56 สามารถเขียนบันทึกการพยาบาลไดชัดเจน เขาใจงาย 0.500 
  คาไอเกน 7.759  
  คารอยละของความแปรปรวน  9.128  

 
จากตารางที่ 9 ตัวประกอบที่ 4 บรรยายไดดวยตัวแปร 8 ตัวแปร น้ําหนักตัว 

ประกอบตั้งแต 0.500-0.771 ประกอบดวยตัวแปรที่เรียงตามลําดับน้ําหนักตัวประกอบที่มากที่สุด 
ถึงนอยที่สุด  คือ ตัวแปรที่ 59 เปนผูแตงกายสุภาพ เรียบรอยเหมาะสมกับการทํางานในวิชาชีพ
พยาบาล (0.771)     ตัวแปรที่ 60 มสีุขภาพกาย จิต แข็งแรงเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในวิชาชีพ 
(0.603)  และตัวแปรที่ 58 มีบุคลิกสงางาม เหมาะสมกับการเปนผูนําของวิชาชีพพยาบาล (0.573) 
ตัวแปรที่ 84 จัดงานเลี้ยง สังสรรคในหนวยงานตามวาระหรือเทศกาลตางๆไดอยางเหมาะสม เพื่อ
สรางขวัญกําลังใจในการทํางาน (0.572)  ตัวแปรที่ 71 ไมแสดงความรําคาญเมื่อผูปวยและญาติ
เรียกรองการบริการเพิ่มข้ึนจากที่กําหนดไว (0.544)  ตัวแปรที่ 83 ใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชาที่
ปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ (0.527)  ตัวแปรที่ 64 สละเวลามาทํางานใหกับหนวยงานเสมอเมื่อมี
เหตุจําเปน (0.508)  ตัวแปรที่ 56 สามารถเขียนบันทึกการพยาบาลไดชัดเจน เขาใจงาย (0.500) 

ตัวประกอบที่ 4 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ 7.579 คิดเปน 
รอยละ 9.128 ของความแปรปรวนทัง้หมด จะเหน็ไดวาตัวแปรสวนใหญอธิบายถงึคณุลักษณะทาง
วิชาชพีทีเ่ปนแบบอยาง จงึตั้งชื่อใหเหมาะสมวา ตัวประกอบดานคุณลักษณะทางวชิาชีพที่เปน
แบบอยาง 
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ตารางที่ 10  ตัวประกอบที ่5  การมีพลงัและแรงขับในตน 
 

รายการตัวแปรยอยภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล อันดับ
ที่ 

ตัวแปรที่ 
ดานการมีพลังและแรงขับในตน 

น้ําหนัก      
ตัวประกอบ 

1 46 มีความตั้งใจและมีความพยายามที่จะเอาชนะอุปสรรคของการ
ปฏิบัติงาน 

0.615 

2 48 กลาตัดสินใจแกปญหาการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 0.609 
3 45 กลาเผชิญสถานการณการทํางานที่ยากลําบากไดอยางเหมาะสม 0.593 
4 44 มีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 0.570 
5 47 มีความใสใจ กระตือรือรนในการปฏิบัติงานตลอดเวลา 0.567 
  คาไอเกน 6.606  
  คารอยละของความแปรปรวน  7.772  

 
จากตารางที่ 10 ตัวประกอบที่ 5  บรรยายไดดวยตัวแปร 5 ตัวแปร น้ําหนักตัว

ประกอบตั้งแต 0.567-0.615 ประกอบดวยตัวแปรที่เรียงตามลําดับน้ําหนักตัวประกอบที่มากที่สุด 
ถึงนอยที่สุด คือ  ตัวแปรที่ 46 มีความตั้งใจและมีความพยายามที่จะเอาชนะอุปสรรคของการ
ปฏิบัติงาน (0.615)     ตัวแปรที่ 48 กลาตัดสินใจแกปญหาการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 
(0.609)  และตัวแปรที่ 45 กลาเผชิญสถานการณการทํางานที่ยากลําบากไดอยางเหมาะสม  
(0.593)  ตัวแปรที่ 44 มีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย (0.570)  ตัวแปรที่ 47              
มีความใสใจ กระตือรือรนในการปฏิบัติงานตลอดเวลา (0.567) 

   ตัวประกอบที่ 5 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ 6.606 คิดเปน  
รอยละ 7.772 ของความแปรปรวนทั้งหมด จะเห็นไดวาตัวแปรสวนใหญอธิบายถึงพลังและแรงขับ
ในตน จึงตั้งชื่อใหเหมาะสมวา ตัวประกอบดานการมีพลังและแรงขับในตน 
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ตารางที่ 11  ตัวประกอบที ่6 สนับสนุนสงเสริมการพฒันาผูตาม 
 

รายการตัวแปรยอยภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล อันดับ
ที่ 

ตัวแปรที่ 
ดานสนับสนุนสงเสริมการพัฒนาผูตาม 

น้ําหนัก      
ตัวประกอบ 

1 41 สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาได คนควาหาความรูอยูเสมอ 0.602 
2 39 สงบุคลากรในหนวยงานไปอบรมวิชาการที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน

อยูเสมอ 
0.553 

3 42 สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาคนหาวิธีการทํางานที่เหมาะสมมา
พัฒนาการทํางาน 

0.518 

4 38 สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาไดศึกษาตอเนื่องในสาขาที่เกี่ยวของกับ
การปฏิบัติงาน 

0.513 

5 40 สงเสริมการทํางานเปนทีมในหนวยงานไดอยางเหมาะสม 0.508 
  คาไอเกน 4.270  
  คารอยละของความแปรปรวน  5.024  

 
จากตารางที่ 11  ตัวประกอบที่ 6 บรรยายไดดวยตัวแปร 5 ตัวแปร น้ําหนักตัว 

ประกอบตั้งแต 0.508-0.602 ประกอบดวยตัวแปรที่เรียงตามลําดับน้ําหนักตัวประกอบที่มากที่สุด 
ถึงนอยที่สุด คือ  ตัวแปรที่ 41 สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาได คนควาหาความรูอยูเสมอ (0.602)     
ตัวแปรท่ี 39 สงบุคลากรในหนวยงานไปอบรมวิชาการที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานอยูเสมอ  
(0.553)  และตัวแปรที่ 42 สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาคนหาวิธีการทํางานที่เหมาะสมมา
พัฒนาการทํางาน  (0.518)   ตัวแปรที่ 38  สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาไดศึกษาตอเนื่องในสาขาที่
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน (0.513)  ตัวแปรที่ 40 สงเสริมการทํางานเปนทีมในหนวยงานไดอยาง
เหมาะสม (0.508) 

ตัวประกอบที่ 6 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ 4.270 คิดเปน 
รอยละ 5.024 ของความแปรปรวนทัง้หมด จะเหน็ไดวาตัวแปรสวนใหญอธิบายการพัฒนาและ
สนับสนนุสงเสริมผูตาม จึงตั้งชื่อใหเหมาะสมวา ตัวประกอบดานสนบัสนุนสงเสริมการพัฒนาผู
ตาม 

 



 86

ตารางที่ 12  ตัวประกอบที ่7  การเปนผูเชี่ยวชาญงานการพยาบาล 
 

รายการตัวแปรยอยภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล อันดับ
ที่ 

ตัวแปรที่ 
ดานการเปนผูเชี่ยวชาญงานการพยาบาล 

น้ําหนัก      
ตัวประกอบ 

1 22 มีความรู ความสามารถในการปฏิบัติการพยาบาลผูปวยที่มีปญหาซับซอน
ได 

0.644 

2 30 มีทักษะในการใชอุปกรณพิเศษทางการแพทยเพื่อการดูแลผูปวยใน
หนวยงานได 

0.600 

3 24 สามารถในการทําหัตถการพิเศษเฉพาะทางเพื่อการดูแลรักษาผูปวย
ได 

0.581 

4 21 ใชความรูทางศาสตรการพยาบาลวางแผนการดูแลผูปวยไดอยาง
เหมาะสม 

0.558 

  คาไอเกน 4.166  
  คารอยละของความแปรปรวน  4.901  

 
จากตารางที่ 12  ตัวประกอบที่ 7 บรรยายไดดวยตัวแปร 4 ตัวแปร น้ําหนักตัว

ประกอบตั้งแต 0.558-0.644 ประกอบดวยตัวแปรที่เรียงตามลําดับน้ําหนักตัวประกอบที่มากที่สุด 
3 อันดับ คือ  ตัวแปรที่ 22 มีความรู ความสามารถในการปฏิบัติการพยาบาลผูปวยที่มีปญหา
ซับซอนได (0.644) ตัวแปรที่ 30 มีทักษะในการใชอุปกรณพิเศษทางการแพทยเพื่อการดูแลผูปวยใน
หนวยงานได (0.600)  และตัวแปรที่ 24 สามารถในการทําหัตถการพิเศษเฉพาะทางเพื่อการดูแล
รักษาผูปวยได (0.581)  ตัวแปรที่ 21 ใชความรูทางศาสตรการพยาบาลวางแผนการดูแลผูปวยได
อยางเหมาะสม (0.558) 
    ตัวประกอบที่ 7 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ 4.166 คิดเปน
รอยละ 4.901 ของความแปรปรวนทัง้หมด จะเหน็ไดวาตัวแปรสวนใหญอธิบายถงึมคีวามรู ทักษะ 
ความสามารถในการปฏิบัติงานการพยาบาล จึงตั้งชื่อใหเหมาะสมวา ตวัประกอบดานการเปน
ผูเชี่ยวชาญงานพยาบาล 

 
 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
  
 การวิจัยเรื่อง  การวิเคราะหตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ 
พยาบาลประจําการที่มีประสบการณทํางาน 2 ปขึ้นไป ซึ่งไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน 
จากประชากร คือ พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย จํานวน 4,746 คน  

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย จํานวน 1 ชุด ซึ่งเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ                  
มีจํานวนขอคําถามทั้งสิ้น 85 ขอ  สรางจากรายละเอียดภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลที่ไดจากการ
ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวของ และการสัมภาษณ  ซึ่งแบบสอบถามไดผานการ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ 7 ทาน หาความเที่ยงของเครื่องมือโดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค ไดคาความเที่ยงจากการทดลองใชเครื่องมือ .9914  วิเคราะหขอมูล
โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS คํานวณหาคา รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ของแบบสอบถามรายขอ วิเคราะหตัวประกอบดวยวิธีการสกัดตัวประกอบหลัก และ
หมุนแกนตัวประกอบแบบออโธโกนอลวิธีแวริแมกซ 
 
สรุปผลการวจิัย 
 
 1.  ผลการวิเคราะหตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสทิธิผลของหวัหนาหอผูปวย
หลังจากการสกัดตัวประกอบและหมนุแกนตัวประกอบแลว ไดตัวประกอบภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผลของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ มีจํานวน 7 ตัวประกอบ และ        
ตั้งชื่อตามกลุมตัวแปรที่อธบิายตัวประกอบ ดังนี้คือ 
  1)   ตัวประกอบภาวะผูนําทีม่ีประสิทธิผลดานการมีวิสยัทัศน 
  2)   ตัวประกอบภาวะผูนําทีม่ีประสิทธิผลดานคุณลักษณะผูนําที่เปนแบบอยาง 
  3)   ตัวประกอบภาวะผูนําทีม่ีประสิทธิผลดานการเปนผูนํานวัตกรรมคณุภาพและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ   

4)   ตัวประกอบภาวะผูนําทีม่ีประสิทธิผลดานคุณลักษณะทางวิชาชพีที่เปน 
แบบอยาง 



  
88

  5)   ตัวประกอบภาวะผูนําทีม่ีประสิทธิผลดานการมีพลงัและแรงขับในตน 
  6)   ตัวประกอบภาวะผูนําทีม่ีประสิทธิผลดานสนับสนนุสงเสริมการพฒันาผูตาม 
  7)   ตัวประกอบภาวะผูนําทีม่ีประสิทธิผลดานการเปนผูเชี่ยวชาญงานการ
พยาบาล 

โดยเรียงลําดับจากคาผลรวมความแปรปรวนของตัวประกอบ จากมากไปหานอย 
ซึ่งตัวประกอบทั้ง 7 ตัวประกอบ มีคาความแปรปรวนรวมกัน 59.736   คิดเปนรอยละ 70.278 
 

2. ผลการวิเคราะหตัวแปรยอยที่อธิบายแตละตัวประกอบ 
 
2.1  ตัวประกอบดานการมีวสิยัทัศน 

 
ตัวประกอบดานการมีวิสัยทัศน มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 14.283   

คิดเปนรอยละ 16.803  เมื่อพิจารณาตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบดานนี้ พบวา ตัวแปรดังกลาว 
อธิบายถึงผูมีวิสัยทัศน มีทั้งหมด 16 ตัวแปร เปนแหลงรวมของตัวแปรและกลุมตัวแปร 2 กลุม คือ 
ดานผูมีวิสัยทัศน และดานกลยุทธในการบริหารงาน ดังนี้  

2.1.1  กลุมตัวแปรที่อธิบายถึงดานผูมีวิสัยทัศน ตัวแปรที่อธิบายมีทั้งหมด 9  
ตัวแปร เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ ใหขอมูลแกผูใตบังคับบัญชาถึง
แนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของหนวยงาน   สามารถชี้แนะแนวทางการทํางานที่ดีแก
ผูใตบังคับบัญชาอันจะทําใหบรรลุเปาหมายของหนวยงานที่กําหนดได   สามารถวิเคราะหปญหา
สําคัญที่เกิดขึ้นของหนวยงานได   สามารถวิเคราะหจุดแข็ง จุดออนของหนวยงานได   สามารถ
โนมนาวผูใตบังคับบัญชาใหรวมกันทํางานเพื่อดําเนินการไปสูเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน    เปน
ผูที่มองการณไกลคาดการณอนาคตในการทํางานทั้งระยะสั้นและระยะยาวได   มีเปาหมายในการ
ทํางานที่เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น   สามารถถายทอดนโยบายการดูแลผูปวยที่เขารับ
การรักษาของหนวยงานไดเปนอยางดี   สามารถถายทอดนโยบายการดูแลผูปวยที่เขารับการรักษา
ของหนวยงานไดเปนอยางดี 
  2.1.2  กลุมตัวแปรที่อธิบายถึงดานกลยุทธในการบริหารงาน มทีั้งหมด 7 ตัวแปร 
เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ สามารถวางแผนการปฏิบัติงานได
สอดคลองกับวิสัยทัศนขององคการ   กําหนดวิธีการปฏิบัติงานในหนวยงานไดอยางเหมาะสม  
สามารถมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสมทั้งในภาวะปกติและภาวะขาดแคลน
บุคลากร   มอบหมายงานไดเหมาะสมตามความรูความสามารถของบุคลากรในหนวยงาน    
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ชวยไกลเกลี่ยเมื่อเกิดปญหาระหวางผูรวมงานและหนวยงานได  สามารถจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา
เห็นความสําคัญและคุณคาของงานที่ทําได   สามารถเจรจาตอรองใหไดในสิ่งที่หนวยงานตองการ
ตามความเหมาะกับสภาวการณ และสามารถโนมนาวใหผูรวมงานใหปฏิบัติตามในสิ่งที่ตองการได 
 

2.2  ตัวประกอบดานคุณลักษณะผูนําที่เปนแบบอยาง 
 
ตัวประกอบดานคุณลักษณะผูนําที่เปนแบบอยาง มีคาความแปรปรวนของตัว

ประกอบเทากับ 13.650  คิดเปนรอยละ 16.059 เพื่อพิจารณาตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบดานนี้ 
พบวา ตัวแปรดังกลาวอธิบายถึงคุณลักษณะผูนําที่เปนแบบอยาง มีทั้งหมด 19 ตัวแปร  เปนแหลง
รวมของตัวแปรและกลุมตัวแปร 2 กลุมตัวแปร คือ ดานคุณลักษณะผูนําที่เปนแบบอยาง  และดาน
สัมพันธภาพทางสังคมที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ 
  2.2.1  กลุมตัวแปรที่อธิบายถงึดานคุณลักษณะผูนาํที่เปนแบบอยาง  ตัวแปรที่
อธิบายมทีัง้หมด 13 ตัวแปร เรียงลาํดับตามน้าํหนักตวัประกอบจากมากไปหานอย คือ ใหเกียรติ
ผูรวมงานอยูเสมอ   ไมเปดเผยความลับของผูใตบังคับบัญชา   มีความยืดหยุนในการทาํงานอยาง
เหมาะสม   รูจักใหอภัยผูใตบังคับบัญชาเมื่อทํางานผิดพลาด   ยอมรับฟงขอมูลปอนกลับจาก
ผูรวมงาน   เอาใจใส ดูแล ผูใตบังคับบัญชาอยางสม่าํเสมอและทั่วถงึ   ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชาไดอยางยุติธรรม  รับฟงความคิดเห็นของผูใตบงัคับบัญชากอนตัดสินใจแกไข
ปญหาเสมอ เปดโอกาสใหผูใตบังคบับัญชาแสดงความคิดเหน็ในการปฏิบัติงานไดตลอดเวลา 
รูจุดออนของตนเอง และพยายามปรับปรุงตนเองใหดีข้ึนอยูเสมอ    มีความราเริงแจมใส อารมณ
ขันในขณะปฏบิัติงานไดอยางเหมาะสม พิทักษสทิธิประโยชนแกผูปวยและผูใตบังคับบัญชาได
อยางถูกตองเหมาะสม เขาใจและตอบสนองความตองการของผูใตบังคับบัญชาในขอบเขตที่ 
เหมาะสม 
  2.2.2  กลุมตัวแปรที่อธิบายถึงดานสัมพันธภาพทางสังคมที่มีประสิทธิภาพ ตัว
แปรที่อธบิายมีทั้งหมด 6 ตัวแปร เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือยิ้มแยม
แจมใส มีมนุษยสัมพันธดี   มีความเปนกันเองกับผูรวมงานอยางสม่ําเสมอ   พูดจาไพเราะใชคํา
สุภาพกับผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอ   และสามารถสื่อสารใหผูอ่ืนเขาใจไดถูกตองตาม
ขอเท็จจริง  สามารถประสานงานระหวางหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  และสามารถทํางาน
รวมกับทีมสหสาขาไดเปนอยางดี 
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2.3  ตัวประกอบดานการเปนผูนํานวัตกรรมคุณภาพและเทคโนโลย ี

สารสนเทศ 
 
ตัวประกอบดานการเปนผูนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศมีคาความแปรปรวน

ของตัวประกอบเทากับ 9.002  คิดเปนรอยละ 10.591 เมื่อพิจารณาตัวแปรที่อธิบาย ตัวประกอบ
ดานนี้ พบวา ตัวแปรดังกลาวอธิบายถึง การมีความรูทางการวิจัยทางการพยาบาล ความรูทาง
เทคโนโลยีสารสนเทศ  และความรูทางธุรกิจ มีทั้งหมด 8 ตัวแปร เรียงลําดับตามน้ําหนักตัว
ประกอบจากมากไปหานอย คือ  สามารถใชคอมพิวเตอรในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม          
มีความรูความสามารถในการทําวิจัยทางการพยาบาล  มีทักษะการใชภาษาอังกฤษในการ
ปฏิบัติงานเปนอยางดี  สามารถประยุกตใชความรูทางดานธุรกิจใชในการปฏิบัติงานได  นําความรู
ที่ไดจากผลการวิจัยทางการพยาบาลมาปรับใชในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม  สามารถเสนอ
แนวทางจากการทําวิจยัทางการพยาบาลพัฒนาคุณภาพงานในหนวยงานได  สามารถคนคิดหรือ
นํานวัตกรรมใหมๆมาปรับปรุงการปฏิบัติงานในหนวยงานได  และนําแนวคิดการพัฒนางาน
คุณภาพใหมๆมาประยุกตใชในการปฏิบัติในหนวยงานได 
  

2.4  ตัวประกอบดานคุณลักษณะทางวิชาชพีที่เปนแบบอยาง 
 
ตัวประกอบดานคุณลักษณะทางวชิาชพีทีเ่ปนแบบอยางมีคาความแปรปรวนของ 

ตัวประกอบเทากับ 7.759   คิดเปนรอยละ 9.128  เมื่อพิจารณาตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบดานนี้ 
พบวา ตัวแปรดังกลาวอธิบายถึงคุณลักษณะทางวิชาชีพที่เปนแบบอยาง มีทั้งหมด 8 ตัวแปร 
เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ เปนผูแตงกายสุภาพ เรียบรอยเหมาะสม
กับการทํางานในวิชาชีพพยาบาล  มีสุขภาพกาย จิต แขง็แรงเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในวิชาชีพ  
มีสุขภาพกาย จิต แข็งแรงเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในวิชาชีพ  จัดงานเลี้ยงสังสรรคในหนวยงาน
ตามวาระหรือเทศกาลตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม เพื่อสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน  ไมแสดง
ความรําคาญเมื่อผูปวยและญาติเรียกรองการบริการเพิ่มข้ึนจากที่กําหนดไวใหรางวัลแก
ผูใตบงัคับบัญชาที่ปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ สละเวลามาทํางานใหกับหนวยงานเสมอเมื่อมีเหตุ 
จําเปนและสามารถเขียนบันทึกการพยาบาลไดชัดเจนเขาใจงาย  
  



  
91

2.5 ตัวประกอบดานการมีพลังและแรงขบัในตน 
 
ตัวประกอบดานการมีพลังและแรงขับในตน มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบ 

เทากับ 6.606    คิดเปนรอยละ 7.772   เมื่อพิจารณาตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบดานนี้ พบวา  
ตัวแปรดังกลาวอธิบายถึงการมีพลังและแรงขับในตนเองในการปฏิบัติงาน มีทั้งหมด 5 ตัวแปร 
เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ  มีความตั้งใจและมีความพยายามที่จะ
เอาชนะอุปสรรคของการปฏิบัติงาน   กลาตัดสินใจแกปญหาการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม  
กลาเผชิญสถานการณการทํางานที่ยากลําบากไดอยางเหมาะสม   มีความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน
ใหบรรลุเปาหมาย   และมีความใสใจกระตือรือรนในการปฏิบัติงานตลอดเวลา 

 
          2.6  ตัวประกอบดานสนับสนุนสงเสริมการพฒันาผูตาม 
  

    ตัวประกอบดานสนับสนนุสงเสริมการพัฒนาผูตาม มีคาความแปรปรวนของตัว 
ประกอบเทากับ 4.270 คิดเปนรอยละ 5.024  เมื่อพิจารณาตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบดานนี้ 
พบวา ตัวแปรดังกลาวอธิบายถึงการพัฒนาและสนับสนุนผูตาม มีทั้งหมด 5 ตัวแปร เรียงลําดับ
ตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย  คือ  สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาไดคนควาหาความ
รูอยูเสมอ   สงบุคลากรในหนวยงานไปอบรมวิชาการที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานอยูเสมอ   
สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาคนหาวิธีการทํางานที่เหมาะสมมาพัฒนาการทํางาน สนับสนุน
ใหผูใตบังคับบัญชาไดศึกษาตอเนื่องในสาขาที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  และสงเสริมการทํางาน
เปนทีมในหนวยงานไดอยางเหมาะสม 
  

2.7  ตัวประกอบดานผูเชีย่วชาญงานการพยาบาล 
 

ตัวประกอบดานผูเชีย่วชาญงานการพยาบาลมีคาความแปรปรวนของตัวประกอบ 
เทากับ 4.166 คิดเปนรอยละ 4.901 เมื่อพิจารณาตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบดานนี้ พบวาตัวแปร
ดังกลาวอธิบายถึงการมีความรู ทักษะ ความสามารถในการปฏิบัติงานการพยาบาลทั้งหมด 5 ตัว
แปร เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย  คือ  มีความรู ความสามารถในการ
ปฏิบัติการพยาบาลผูปวยที่มีปญหาซับซอนได   มีทักษะในการใชอุปกรณพิเศษทางการแพทยเพื่อ
การดูแลผูปวยในหนวยงานได   สามารถในการทําหัตถการพิเศษเฉพาะทางเพื่อการดูแลรักษา
ผูปวยได   และใชความรูทางศาสตรการพยาบาลวางแผนการดูแลผูปวยไดอยางเหมาะสม  
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อภิปรายผลการวิจัย 
 
 1.  ตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสทิธผิลของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล
มหาวทิยาลัยของรัฐ 
 
  จากผลการวิจัย ตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีทั้งหมด 7 ตัวประกอบ ไดแก ดานการมีวิสัยทัศน  ดาน
คณุลักษณะผูนําที่เปนแบบอยาง  การเปนผูนํานวัตกรรมคุณภาพและเทคโนโลยีสารสนเทศ  ดาน
คุณลักษณะทางวิชาชีพที่เปนแบบอยาง   ดานการมีพลังและแรงขับในตน  ดานสนับสนุนสงเสริม
การพัฒนาผูตาม  ดานการเปนผูเชี่ยวชาญงานการพยาบาล  ซึ่งเรียงตามลําดับคาความแปรปรวน
ของตัวประกอบจากมากไปหานอยไว คือ 14.283,  13.650,   9.002,   7.759,   6.606,  4.270  
และ 4.166 ตามลําดับ เนื่องจากผูวิจัยวิเคราะหตัวประกอบ ดวยวิธีการสกัดตัวประกอบหลัก 
(Principal Component  Analysis) และหมุนแกนแบบออโธโกนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริ
แมกซ (Varimax)  ซึ่งสามารถอธิบายคาความแปรปรวนของตัวประกอบทุกตัวประกอบไดครบถวน 
โดยตัวประกอบอันดับทายๆ จะอธิบายคาความแปรปรวนไดนอยลงตามลําดับ และทุกตัวประกอบ
ที่ไดเปนอิสระตอกันไมมีความสัมพันธกนั (อุทุมพร จามรมาน, 2532)  
  งานวิจัยนี้ไดตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลที่เปนอิสระตอกัน จํานวน 7 ตัว
ประกอบ คือ การมีวิสัยทัศน  คุณลักษณะผูนําที่เปนแบบอยาง  การเปนผูนํานวัตกรรมคุณภาพ
และเทคโนโลยีสารสนเทศ คุณลักษณะทางวิชาชีพที่เปนแบบอยาง   การมีพลังและแรงขับในตน   
สนับสนุนสงเสริมารกพัฒนาผูตาม  การเปนผูเชี่ยวชาญงานการพยาบาล  ซึ่งมีความแปรปรวน
รวมกัน 59.736   คิดเปนรอยละ 70.278 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบกับการศึกษาและแนวคิดภาวะ
ผูนําที่มีประสิทธิผลของ Goleman (2002) House (1971), Kouzes & Posner (1995), Polter 
(2000, Tappen (1989), Trott (1997), Sue (2004), Winter (2003), เนตรพัณณา ยาวิราช 
(2546), เรมวล  นันทศุภวัฒน (2542),  รังสรรค ประเสริฐศรี (2544), และสุเทพ พงศศรีวัฒน 
(2545)  และพบวามีความสอดคลองและแตกตางกันบางเรื่อง ดังนี้  
 
  ตัวประกอบที่ 1  ดานการมีวิสัยทัศน  เปนตัวประกอบที่อธิบายถึงการมีวิสัยทัศน
ของผูนําและกลยุทธในการบริหารงาน  ซึ่งมีความสอดคลองกับแนวคิดองคประกอบภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผลของ Winter (2003) ในดานที่ 1 คือ เปนผูนําที่มีวิสัยทัศน มองการณไกลทั้งระยะสั้น
และระยะยาวสามารถถายทอดวิสัยทัศนใหผูตามรับรูและสามารถปฏิบัติไดจริง รวมทั้งเปนผูให
ทิศทางชี้แนะแนวทางวิสัยทัศนเปาหมายขององคการ  จูงใจและนําผูตามไปสูเปาหมายของ
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องคการได ซึ่งขับเคลื่อนองคการโดยใชกลยุทธ เปนนักคิดและวางแผนการทํางาน เปนผูที่มี
ความสามารถในการเจรจาตอรอง และทักษะในการบริหารงานเพื่อใหองคการกาวหนา Goleman 
(2002) การบริหารความขัดแยง 
 
  ตัวประกอบที่ 2 ดานคุณลักษณะผูนําที่เปนแบบอยาง เปนตัวประกอบที่อธิบายถึง
คุณลักษณะของผูนําและคุณธรรมจริยธรรมในการทํางานที่ดี ซึ่งมีความคลายคลึงกับองคประกอบภาวะ
ผูนําที่มีประสิทธิผล ของ Kouzes & Posner (1995) ในดานที่ 4 คือ เปนแบบอยางการปฏิบัติ และ Polter 
(2000) คุณลักษณะผูนําที่เปนแบบอยาง คือ เปนผูมีคุณลักษณะนาเชื่อถือ ไววางใจ และเปนแบบอยาง
ที่ดี รวมทั้งเปนนักติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ  Tappen (1989) คือ มีการติดตอส่ือสารที่ดี ทั้งในการ
พูด เขียน การฟง ใหขอมูลขาวสารที่ถูกตองมีประสิทธิภาพทั้งบุคคล และทีม ตลอดจนการมีมนุษย
สัมพันธที่ดีและคลายคลึงกับ เรมวล นันทศุภวัฒน (2542) คือ การตระหนักรูในตนเองและเขาใจผูอ่ืน 
ใหเกียรติ  การพิทักษสิทธิผูอ่ืน และ รังสรรค ประเสริฐศรี (2544) คือ คุณลักษณะบุคลิกภาพทั่วไปมี
อารมณขัน  ความเปนคนดูอบอุนหรือมีความเอื้ออารี 
 
  ตัวประกอบที่ 3  ดานการเปนผูนํานวัตกรรมคุณภาพและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เปนตัวประกอบที่อธิบายถึงผูนําที่มีความสามารถในการทํางานวิจัยทางการพยาบาลและมีความรู
ทางคอมพิวเตอรและภาษาอังกฤษ ซึ่งมีความสอดคลองกับกับองคประกอบภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผล ในดานที่ 5 มีความรูในดานธุรกิจ และเทคโนโลยีตาง ๆ ที่ทันสมัย เชน ความรู
คอมพิวเตอร และ Winter (2003)  คือ การนําความรูใหมมาพัฒนางาน  มีความคิดสรางสรรค การ
ทําวิจัยเปนสวนหนึ่งของการพัฒนางานและปรับปรุงใหงานมีคุณภาพและไดมาตรฐานเชน การทํา
คูมือ หรือมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 
  ตัวประกอบที่ 4  ดานคุณลักษณะทางวิชาชีพที่เปนแบบอยาง เปนตัวประกอบที่
อธิบายถึงลักษณะความเปนวิชาชีพทางการพยาบาล ซึ่งมีความสอดคลองกับองคประกอบภาวะ
ผูนําที่มีประสิทธิผลของ รังสรรค ประเสริฐศรี (2544) ในดานที่ 1 คือ คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่
สัมพันธกับลักษณะงาน  ซึ่งงานวิชาชีพพยาบาลเปนที่ตองมีบุคลิกทางกายภาพที่ดีมีความสงาใน
วิชาชีพ และบุคลิกที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ซึ่งแสดงออกการแตงกายและการมีรางกาย
แข็งแรงเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในวิชาชีพพยาบาล  
 
  ตัวประกอบที่ 5   ดานการมีพลังและแรงขับในตน  เปนตัวประกอบที่อธิบายถึง
ความมุงมั่น ตั้งใจ และมีแรงขับใจการทํางาน ซึ่งมีความสอดคลองกับองคประกอบภาวะผูนําที่มี
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ประสิทธิผลของ Tappen (1989) ในดานที่ 5 คือ การมีพลังและแรงขับในตนที่จะทํางาน มีความ
มุงมั่น ตั้งใจ พยายามทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ และ รังสรรค ประเสริฐศรี (2544) ในดานที่ 2 คือ มี
ความมุงมั่น ตั้งใจจริง ที่จะเอาชนะอุปสรรคในการปฏิบัติงาน  และ Goleman (2002) กลาวถึง 
การมุงผลสัมฤทธิ์ในงานเปนแรงขับในตนเองที่ชวยใหตนเองมุงมั่นและเอาชนะอุปสรรคในการ
ทํางานได  
 
  ตัวประกอบที่ 6  ดานสนับสนุนสงเสริมการพัฒนาผูตาม  เปนตัวประกอบที่
อธิบายถึงการสงเสริมพัฒนาผูตาม ซึ่งมีความสอดคลองกับ องคประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล
ของ Winter (2003) ในดานที่ 3 คือ ใหการสนับสนุนผูตามและพัฒนา สงเสริม ผูตามใหมี
ความสามารถในการพัฒนางาน รวมทั้งพัฒนาทีมงาน  และ Trott (1997) คือ สนับสนุน
ความกาวหนาของผูตาม Sue (2004) สงเสริมบุคลากรใหมีการเรียนรูทักษะใหม ๆ ในการทํางาน 
และพัฒนาตนเอง  Goleman (2002) สงเสริมการทํางานเปนทีม  
 
  ตัวประกอบที ่ 7   ดานการเปนผูเชี่ยวชาญงานการพยาบาล  เปนตัวประกอบที่
อธิบายถงึผูนาํที่มีความรู ทกัษะ ความสามารถในการปฏิบัติการพยาบาล ซึง่มีความสอดคลองกบั
องคประกอบภาวะผูนําที่มปีระสิทธิผลของ  Winter (2003) ในดานที่ 2 คือ มีความรู ทกัษะ 
ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล Tappen (1989) มีความรูในมาตรฐานการพยาบาล มี
ความรูพืน้ฐานในการวนิิจฉยั การวางแผน การประเมนิ การพยาบาล  และความเชี่ยวชาญในงาน
เฉพาะทางการพยาบาล    
  

2. ตัวแปรที่อธบิายลกัษณะตัวประกอบ 
 

2.1 ตัวประกอบดานการมีวสิยัทัศน 
 

ตัวประกอบที ่1 เปนตัวประกอบภาวะผูนาํที่มีประสิทธผิลดานการมีวสิัยทัศนมีคา 
ความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 14.283  คิดเปนรอยละ 16.803 ของความแปรปรวน
ทั้งหมด  อธิบายไดดวยตัวแปรที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบ ตั้งแต 0.504-0.719  จํานวน 16 ตัวแปร 
ที่สามารถจัดกลุมตัวแปรทีม่ีความหมายสอดคลองกันได 2 กลุม คือ กลุมตัวแปรทีอ่ธิบายดานการ
มีวิสัยทัศน และกลุมตัวแปรที่อธิบายดานกลยุทธในการบริหารงาน ดังนี ้
          2.1.1 กลุมตัวแปรที่อธิบายดานผูมีวิสัยทัศน เนื่องจากวิสัยทัศนเปนลักษณะ
ของการมองไปขางหนาไกล ๆ อยางสรางสรรค หรือเปนความคาดหวังในอนาคตที่เปนจริงได 
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ดังนั้นผูนําที่มีวิสัยทัศน สามารถวางแผนและกระตุนผูตามใหเกิดความปรารถนาที่มุงมั่นเดินทาง
ไปสูเปาหมายขององคการไปในทิศทางเดียวกัน โดยการใหทิศทาง และอธิบายถายทอดนโยบาย
ขององคการเชื่อมโยงสภาพการณที่เปนจริงขณะนั้นกับวิสัยทัศนใหผูตามมองเห็นไดชัดเจน ตัวแปร
ที่อธิบายผูมีวิสัยทัศน ไดแก ใหขอมูลแกผูใตบังคับบัญชาถึงแนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของ
หนวยงาน   สามารถชี้แนะแนวทางการทํางานที่ดีแกผูใตบังคับบัญชาอันจะทําใหบรรลุเปาหมาย
ของหนวยงานที่กําหนดได   สามารถวิเคราะหปญหาสําคัญที่เกิดขึ้นของหนวยงานได   สามารถ
วิเคราะหจุดแข็ง จุดออนของหนวยงานได   สามารถโนมนาวผูใตบังคับบัญชาใหรวมกันทํางานเพื่อ
ดําเนินการไปสูเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน    เปนผูที่มองการณไกลคาดการณอนาคตในการ
ทํางานทั้งระยะสั้นและระยะยาวได   มีเปาหมายในการทํางานที่เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้น   สามารถถายทอดนโยบายการดูแลผูปวยที่เขารับการรักษาของหนวยงานไดเปนอยางดี   
และสามารถถายทอดนโยบายการดูแลผูปวยที่เขารับการรักษาของหนวยงานไดเปนอยางดี 
   2.1.2  กลุมตัวแปรที่อธิบายดานกลยุทธในการบริหารงาน  เนื่องจากงาน
พยาบาลเปนงานที่มีลักษณะเปนวิชาชีพที่เปนศูนยกลางในการใหบริการผูปวย กลยุทธการบริหารงาน
เปนตัวผลักดันใหองคการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและวิสัยทัศน ซึ่งผูนําตองมีความสามารถใน
การบริหารจัดการเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ และผูปฏิบัติงานพึงพอใจ โดยผูนําตองมี
กระบวนการในการกําหนดทิศทางการทํางาน กระตุนสรางแรงบันดาลใหแกองคการ การจูงใจ
ผูรวมงาน และการบริหารความขัดแยง ตัวแปรที่อธิบายกลยุทธในการบริหารงาน ไดแก  สามารถวาง
แผนการปฏิบัติงานไดสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคการ   กําหนดวิธีการปฏิบัติงานในหนวยงานได
อยางเหมาะสม  สามารถมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสมทั้งในภาวะปกติและ
ภาวะขาดแคลนบุคลากร มอบหมายงานไดเหมาะสมตามความรูความสามารถของบุคลากรใน
หนวยงานชวยไกลเกลี่ยเมื่อเกิดปญหาระหวางผูรวมงานและหนวยงานได สามารถจูงใจให
ผูใตบังคับบัญชาเห็นความสําคัญและคุณคาของงานที่ทําไดสามารถเจรจา ตอรองใหไดในสิ่งที่
หนวยงานตองการตามความเหมาะกับสภาวการณ และสามารถโนมนาวใหผูรวมงานใหปฏิบัติตามใน
สิ่งที่ตองการได 
   โดยสรุปจากผลการวิจยันีพ้บวา การมวีิสัยทศันเปนตวัประกอบหนึ่งของ
ภาวะผูนําที่มปีระสิทธิผลของหวัหนาหอผูปวย สอดคลองกับงานวิจยัของ Ward (2002) พบวา ผูมี
วิสัยทัศน เปนองคประกอบของผูนําที่มีความสามารถกระตุนผูอ่ืนใหเกิดความมุงมัน่เดินทางไปสู
เปาหมายองคการในทิศทางเดียวกนั 
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2.2 ตัวประกอบดานคุณลกัษณะผูนําที่เปนแบบอยาง 
 

ตัวประกอบที่ 2  เปนตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล มีคาความแปรปรวน 
ของตัวประกอบเทากับ 13.650  คิดเปนรอยละ 16.059  ของความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายดวย
ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบ ตั้งแต 0.501-0.717 จํานวน 19 ตัวแปร  ที่สามารถจัดกลุมตัว
แปรที่มีความหมายสอดคลองกัน 2 กลุม คือ  กลุมตัวแปรที่อธิบายถึงดานคุณลักษณะผูนําที่เปน
แบบอยาง  และกลุมตัวแปรที่อธิบายถึงดานสัมพันธภาพทางสังคมที่มีประสิทธิภาพ  
   2.2.1   กลุมตัวแปรที่อธิบายถึงดานคุณลักษณะผูนําที่เปนแบบอยาง 
เนื่องจากในการทํางานที่หลากหลายและมีความซับซอน  การเปนแบบอยางในการปฏิบัติงานเปน
สิ่งจําเปน ซึ่งหมายถึงคุณลักษณะผูนําที่ดี  การมีคุณธรรมในการปฏิบัติงาน การควบคุมอารมณที่
ดี ความซื่อสัตย โปรงใสในการปฏิบัติงาน  ความยืดหยุนในการทํางาน  ใหเกียรติผูอ่ืน พิทักษสิทธิ  
เอาใจใสดูแลผูตาม และการมีความนาเชื่อถือไววางใจ ตระหนักรูในตนเองและเขาใจผูอ่ืน  ชวยให
การปฏิบัติงานขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิผลและบรรลุเปาหมาย ตัวแปรที่อธิบายถึง
คุณลักษณะผูนําที่เปนแบบอยาง มีจํานวน 13  ตัวแปร จัดกลุมได 2 กลุม ดงันี้  
        2.2.1.1  ตัวแปรที่อธิบายถึง มีคุณธรรม จริยธรรมในการทํางาน  
ไดแก ใหเกียรติผูรวมงานอยูเสมอ   ไมเปดเผยความลับของผูใตบังคับบัญชา   มีความยืดหยุนใน
การทํางานอยางเหมาะสม   รูจักใหอภัยผูใตบังคับบัญชาเมื่อทํางานผิดพลาด   ยอมรับฟงขอมูล
ปอนกลับจากผูรวมงาน   เอาใจใสดูแลผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอและทั่วถึง   ประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไดอยางยุติธรรม  รับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชากอน
ตัดสินใจแกไขปญหาเสมอ เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานได
ตลอดเวลา   รูพิทักษสิทธิประโยชนแกผูปวยและผูใตบังคับบัญชาไดอยางถูกตองเหมาะสม  เขาใจ 
และตอบสนองความตองการของผูใตบังคับบัญชาในขอบเขตที่เหมาะสม 
    2.2.1.2   ตัวแปรที่อธิบายถึงการตระหนักรูในตนเอง ไดแก   
รูจุดออนของตนเอง และพยายามปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นอยูเสมอ    มีความราเริงแจมใส อารมณ
ขันในขณะปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 
   2.2.2  กลุมตัวแปรที่อธิบายดานสัมพันธภาพทางสังคมที่มีประสิทธิภาพ 
ซึ่งหมายถึง ผูนําที่มีมนุษยสัมพันธและ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ชวยใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น มีจํานวน 6 ตัวแปร จัดกลุมได 2 ดังนี้  

2.2.2.1  ตัวแปรที่อธิบายถึงดานมนุษยสัมพันธ  ไดแก  ยิ้มแยม 
แจมใส มีมนุษยสัมพันธดี  มีความเปนกันเองกับผูรวมงานอยางสม่ําเสมอ  พูดจาไพเราะใชคํา
สุภาพกับผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอ    
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2.2.2.2 ตัวแปรที่อธิบายการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ไดแก  
สามารถสื่อสารใหผูอ่ืนเขาใจไดถูกตองตามขอเท็จจริง   สามารถประสานงานระหวางหนวยงานได
อยางมีประสิทธิภาพ  และสามารถทํางานรวมกับทีมสหสาขาไดเปนอยางดี 
  เนื่องจากคุณลักษณะผูนําที่เปนแบบอยางเปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคการบรรลุผล
สําเร็จ ซึ่ง สิริพร วิทยานุกูล (2545) ศึกษาพบวาความสัมพันธระหวางผูนําที่เปนแบบอยาง ผูตามที่
เปนแบบอยางกับสุขภาพของกลุมงานการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการสังกัด
กระทรวงพบวากลุมงานการพยาบาลมีภาวะผูนําที่เปนแบบอยางอยูในระดับสูง 

 
2.3 ตัวประกอบดานการเปนผูนํานวัตกรรมคุณภาพและเทคโนโลย ี

สารสนเทศ 
 

ตัวประกอบดานการเปนผูนาํนวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศมีคาความ 
แปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 9.002  คิดเปนรอยละ 10.591 ของความแปรปรวนทัง้หมด 
อธิบายไดดวยตัวแปรที่มีคาน้ําหนกัตัวประกอบ  ตัง้แต 0.557-0.719  มีจํานวน 8 แปร จัดกลุมได 3 
กลุม คือ กลุมความสามารถในการทํางานคุณภาพและมีความคิดสรางสรรค  กลุมมีความสามารถ
ทางเทคโนโลยีสารสนเทศ  และกลุมมีความรูทัว่ไปที่เกีย่วของกับงาน    

2.3.1   ตัวแปรที่อธิบายถึงความสามารถในการทํางานคุณภาพและมี 
ความคิดสรางสรรค ไดแก การมีความรูทางการวิจัยทางการพยาบาล มีความรูความสามารถใน
การทําวิจัยทางการพยาบาล นําความรูที่ไดจากผลการวิจัยทางการพยาบาลมาปรับใชในการ
ปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม สามารถเสนอแนวทางจากการทําวิจัยทางการพยาบาลพัฒนา
คุณภาพงานในหนวยงานได  สามารถคนคิดหรือนํานวัตกรรมใหม ๆ มาปรับปรุงการปฏิบัติงานใน
หนวยงานได  และนําแนวคิดการพัฒนางานคุณภาพใหม ๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติใน
หนวยงานได 

 
2.3.2 ตัวแปรที่อธิบายกลุมความสามารถทางเทคโนโลยีสารสนเทศ   

ไดแกสามารถใชคอมพิวเตอรในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม   
2.3.3   ตัวแปรที่อธิบายกลุมความรูทั่วไปที่เกี่ยวของกับการทํางาน ไดแก  

มีทักษะการใชภาษาอังกฤษในการปฏิบัติงานเปนอยางดี  สามารถประยุกตใชความรูทางดาน
ธุรกิจใชในการปฏิบัติงานได   
          เนื่องจากผูนํานวัตกรรมคุณภาพและเทคโนโลยีสารสนเทศ เปนปจจัยที่ชวย
ใหผูนําพัฒนางานคุณภาพในการทํางานได เชน ความรูทางการวิจัยการพยาบาลที่ชวยในการ
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พัฒนาคุณภาพทางการวิจัย และการใชคอมพิวเตอร ภาษาอังกฤษเปนสวนหนึ่งของยุคการ
เปลี่ยนแปลงที่ผูนําสามารถทําไดเพราะงานทําเอกสารสวนใหญเปนภาษาอังกฤษ เชนคําสั่งการ
รักษาของแพทย การสื่อสารกับผูปวยตางชาติ และการทํางานในชีวิตประจําวัน ซึ่งสอดคลองกับ 
เนตรพัณณา ยาวิราช (2546) กลาววา ผูนําควรมีความรูทางธุรกิจ และเทคโนโลยีสารสนเทศ
ทางการพยาบาลในการพัฒนางานการพยาบาลและดนัย เทียนพุฒ และคณะ (2541) ไดศึกษา
ทิศทางและบทบาทการบริหารทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหนา ไดกลาวถึงความรู และทักษะใหม
ของทรัพยากรบุคคลที่จําเปนในยุคใหม คือ ความรูทางเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน คอมพิวเตอร 
และ ทักษะดานภาษาอังกฤษ  อโนชา ทองกองทุน (2544) ศึกษาขอบเขตการปฏิบัติงานของ
หัวหนาหอผูปวยเชิงอนาคต พบวา หัวหนาหอผูปวยในอนาคตจะตองพัฒนาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศใหสามารถใชงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงานใช
เทคโนโลยีสารสนเทศเกิดประโยชนสูงสุด 
   

2.4 ตัวประกอบดานคุณลกัษณะทางวิชาชพีที่เปนแบบอยาง 
 
ตัวประกอบดานคุณลักษณะทางวิชาชีพที่เปนแบบอยางมีคาความแปรปรวนของ 

ตัวประกอบเทากับ 7.759   คิดเปนรอยละ 9.128 ของความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยตัว
แปรที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบ ตั้งแต 0.500-0.771 จํานวนตัวแปร 8 ตัวแปร จัดกลุมตัวแปรได 3 
กลุม คือ คุณลักษณะทางกายภาพของวิชาชีพ  คุณลักษณะของวิชาชีพทางสังคม  คุณลักษณะ
วุฒิทางวิชาชีพ ดังนี้ 

       2.4.1  คุณลักษณะทางกายภาพของวิชาชีพ ไดแก  เปนผูแตงกายสุภาพ  
เรียบรอยเหมาะสมกับการทํางานในวิชาชีพพยาบาล  มีสุขภาพกาย จิต แข็งแรงเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงานในวิชาชีพ  มีสุขภาพกาย จิต แข็งแรงเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในวิชาชีพ   

2.4.2  คุณลักษณะของวิชาชีพทางสังคม ไดแก จัดงานเลี้ยงสังสรรคใน 
หนวยงานตามวาระหรือเทศกาลตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม เพื่อสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน   
ไมแสดงความรําคาญเมื่อผูปวยและญาติเรียกรองการบริการเพิ่มข้ึนจากที่กําหนดไว ใหรางวัลแก
ผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ สละเวลามาทํางานใหกับหนวยงานเสมอเมื่อมีเหตุ
จําเปน  

2.4.3 คุณลักษณะวุฒิทางวิชาชีพ ไดแก  สามารถเขยีนบันทึกการ 
พยาบาลไดชดัเจนเขาใจงายลักษณะทางวิชาชพีทางการพยาบาล เปนปจจัยแสดงถึงคุณลกัษณะ
ที่พบเหน็ไดเดนชัด ชวยใหลกัษณะงานมีความนาเชื่อถือ นาเกรงขาม  การแสดงถงึการแตงกายที่
สุขภาพเรียบรอย และมีความสะดวกเหมาะสมในการปฏิบัติงาน การเสียลละของวิชาชีพ  
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เปนแบบอยางที่ดีในวิชาชพี ซึ่ง กนกวรรณ จิตตตรีงาม (2537: 33)  กลาวถงึ ลักษณะสวนบุคคล
ทางวิชาชีพชวยในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งเปนลกัษณะที่พบเหน็ สามารถประเมิน
ไดชัดเจน จึงเปนสิ่งสาํคัญทีค่วรมีในคัดเลอืกผูบริหารทีม่ีประสิทธิผล  
 

2.5  ตัวประกอบดานการมีพลังและแรงขับในตน 
 
ตัวประกอบดานการมีพลังและแรงขับในตน มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบ 

เทากับ 6.606    คิดเปนรอยละ 7.772  ของความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยตัวแปรที่มีคา
น้ําหนักตัวประกอบ ตั้งแต 0.567-0.615 จํานวน 5 ตัวแปร  ไดแก  มีความตั้งใจและมีความ
พยายามที่จะเอาชนะอุปสรรคของการปฏิบัติงาน   กลาตัดสินใจแกปญหาการปฏิบัติงานไดอยาง
เหมาะสม  กลาเผชิญสถานการณการทาํงานที่ยากลําบากไดอยางเหมาะสม   มคีวามมุงมัน่ในการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย   และมีความใสใจกระตือรือรนในการปฏิบัติงานตลอดเวลา 

การมีพลงัขับและแรงใจในตนเองเปนหนึง่ของการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จซึ่ง 
กลาวถึงการทีม่ีความมุงมัน่ ตั้งใจ พยายามปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ ซึ่ง จงจิต เลิศวิบูลยมงคล 
(2546) ศึกษาพบวา การมีพลังและแรงขับในตน มีความสัมพันธทางบวกกับความสขุในการทาํงาน
และงานบรรลุผลสําเร็จ     

 
2.6  ตัวประกอบดานสนบัสนุนสงเสริมการพัฒนาผูตาม 
 
ตัวประกอบดานสนับสนุนสงเสริมพัฒนาผูตามมีคาความแปรปรวนของตัวประกอบ

เทากับ 4.270 คิดเปนรอยละ 5.024 ของความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยตัวแปรที่มีคาน้ําหนัก
ตัวประกอบ ตั้งแต 0.508 - 0.602 จํานวน 5 ตัวแปร ไดแก สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาไดคนควาหา
ความรูอยูเสมอ สงบุคลากรในหนวยงานไปอบรมวิชาการที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานอยูเสมอ 
สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาคนหาวิธกีารทํางานที่เหมาะสมมาพัฒนาการทาํงาน สนบัสนนุให
ผูใตบังคับบัญชาไดศึกษาตอเนื่องในสาขาที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  และสงเสริมการทํางานเปน
ทีมในหนวยงานไดอยางเหมาะสม 
  การสนับสนุนและการพัฒนาผูตาม เปนสิ่งสําคัญที่ผูนําควรมี เพราะการพัฒนา
บุคลากรเปนสวนหนึ่งของการพัฒนางานและนําองคการไปสูผลสําเร็จ การสงเสริมพัฒนาศักภาพ
ของบุคคล การสนับสนุนการทํางานเปนทีมในหนวยงาน และการสงบุคลากรไปอบรมวิชาการ หรือ
ศึกษาตอในที่เกี่ยวของกับการทํางาน เพื่อนําความรูความสามารถมาพัฒนางาน ซึ่งมี กนกพร       
แจมสมบูรณ (2539) ศึกษาพบวา การอบรมมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
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ของพยาบาล ซึ่งอธิบายวา การอบรมเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาของบุคลากร  เพิ่มพูนความรู 
ความชํานาญ และสงเสริมความกาวหนา ทําใหบุคคลพึงพอใจในงาน และงานมีประสิทธิผล 
 
  2.7   ตัวประกอบดานการเปนผูเชี่ยวชาญงานการพยาบาล  
 

ตัวประกอบดานการเปนผูเชี่ยวชาญงานการพยาบาลมีคาความแปรปรวน 
ของตัวประกอบเทากับ 4.166 คิดเปนรอยละ 4.901 ของความแปรปรวนทั้งหมด อธบิายไดดวยตัว
แปรที่มีคาน้าํหนกัตัวประกอบ ตั้งแต 0.558-0.644 จํานวน 5 ตัวแปร ไดแก มีความรู 
ความสามารถในการปฏิบัตกิารพยาบาลผูปวยที่มีปญหาซับซอนได มีทักษะในการใชอุปกรณ
พิเศษทางการแพทยเพื่อการดูแลผูปวยในหนวยงานได   สามารถในการทาํหัตถการพิเศษเฉพาะ
ทางเพื่อการดแูลรักษาผูปวยได   และใชความรูทางศาสตรการพยาบาลวางแผนการดูแลผูปวยได
อยางเหมาะสม  

          เนื่องจากในปจจุบัน การเจ็บปวยของผูปวยมีความซับซอนมากขึ้น วิชาชีพการ 
พยาบาลจึงตองพัฒนาใหมีความเจริญกาวหนา มีการพัฒนาองคความรูทางการพยาบาลที่ซับซอน
ข้ึนเพื่อชวยเหลือผูปวย โดยมีเทคโนโลยีเครื่องมือแพทยที่ทันสมัย ในการรักษาผูปวย พยาบาลตองมี
ความรู ทักษะ และความชํานาญมากขึ้นในการปฏิบัติงาน ซึ่ง พวงรัตน บุญญานุรักษ (2546)  พบวา 
การมีความรู ทักษะและความสามารถทางเทคนิคเปนที่ตองการเพื่อการทํางานขององคการ ผูนําตอง
แสดงออกถึงสมรรถนะในสาขาที่ตนเชี่ยวชาญใหเห็นชัดเจนและนําความรูทักษะความสามารถมา
พัฒนางานและวิชาชีพตนเอง  
  จากผลการวิเคราะหพบวา มีการกระจายความสําคัญเปนตัวประกอบภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวยในแตละดานแตกตางกัน ตามน้ําหนักตัวประกอบ 1 ถงึ 7 ตามลาํดบั 
ทําใหทราบถึงตัวประกอบทั้ง 7 ดาน ซึ่งในแตละดานนั้นมีความสัมพันธกันและสอดคลองกันในแตละ
ตัวแปร และไมเกี่ยวของกับดานอื่น ทําใหไดทราบถึงรายละเอียดของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลในแต
ละดานไดลึกซึ้ง ไดแกตัวประกอบ ดานการมีวิสัยทัศน  เปนดานที่มีความแปรปรวนมากที่สุดซึ่งมี
ความจําเปนอยางยิ่งในการเปนผูนําที่มีประสิทธิผล และรองลงมา คือ ดานคุณลักษณะผูนําที่เปน
แบบอยาง  ดานการเปนผูนํานวัตกรรมคุณภาพและเทคโนโลยี  ดานคุณลักษณะทางวิชาชีพที่เปน
แบบอยาง  ดานการมีพลังและแรงขับในตนเอง  และดานการสนับสนุนการพัฒนาผูตาม ตามลําดับ 
และดานการเปนผูเชี่ยวชาญงานการพยาบาลมีความแปรปรวนนอยที่สุด ซึ่งตัวประกอบดังกลาวมี
ความสําคัญมากในการเปนผูนําที่มีประสิทธิผลในการนําองคการใหกาวหนา และบุคลากรมีความสขุ
ในการทํางาน 
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ขอเสนอแนะ 
 
 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 
  1.  จากผลการวิจัยครั้งนี้ พบวาตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนา
หอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มี 7 ตัวประกอบ ไดแก ดานมีวิสัยทัศน  คุณลักษณะ
ผูนําที่เปนแบบอยาง  ผูนํานวัตกรรมงานคุณภาพและเทคโนโลยีสารสนเทศ  คุณลักษณะทาง
วิชาชีพ  พลังและแรงขับในตน  สนับสนุนสงเสริมพัฒนาผูตาม  ผูเชี่ยวชาญงานการพยาบาล          
ซึ่งเปนแนวทางใหหัวหนาหอผูปวยประเมินตนเองและเปนแนวทางในการเพิ่มสมรรถนะ
ความสามารถของตนเองในวิชาชีพพยาบาล 
  2.  เปนแนวทางสําหรับผูบริหารระดับสูงทางการพยาบาล เพื่อนํามาเปนเกณฑใน
การพัฒนาบุคลากร การเตรียมบุคลากรเขาสูตําแหนงหัวหนาหอผูปวย การคัดเลือกบุคลากรเปน
หัวหนาหอผูปวย  และเปนแนวทางในการจัดฝกอบรม สัมมนาใหบุคลากรในหนวยงานเพื่อเพิ่ม
สมรรถนะในดานตางๆ  
  3.  ผลการศึกษานี้เปนมิติของเครื่องมือในการวิจัย ควรนําเครื่องมือไปพัฒนาตอ 
จากตัวประกอบที่ได นําไปสรางเปนเครื่องวัดภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ หรือ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ เชนโรงพยาบาลศูนย  
  4.  เปนแนวทางสําหรับหนวยงานพัฒนาบุคลากรที่จะนําไปพัฒนาหลักสูตรการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในวิชาชีพพยาบาล 
 
 ขอเสนอแนะในการทําวิจยัครั้งตอไป 
 

1. ควรศึกษาภาวะผูนําที่มปีระสิทธิผลของพยาบาลวิชาชพีในระดับตาง ๆ เพื่อ 
เปนแนวทางในการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ  

2. ควรนําไปพฒันาเปนแบบประเมิน เพื่อศึกษาภาวะผูนาํที่มีประสิทธิผลของ 
หัวหนาหอผูปวย หรือ พยาบาลวิชาชีพ 
  3.   ควรศึกษาภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลตางสังกัดโรงพยาบาลเพื่อหาตัวประกอบ
กลางของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลที่สามารถนํามาพัฒนาเปนเครื่องมือใชวัดภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผลในวิชาชีพพยาบาลไดทั่วประเทศ 
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ตัวแปรที่สังเคราะห
ไดจากตํารา   

ตัวแปรที่สังเคราะหไดจากการ
สัมภาษณ 

ตัวแปรที่สังเคราะหไดตัวประกอบภาวะ
ผูนําที่มีประสิทธิผล 

1. เปนผูกําหนดทิศทาง
ใหองคการ 

1. เปนผูกําหนดทิศทางให
องคการ 

1. หัวหนาของทานเปนผูที่มองการไกล  
คาดการณอนาคตในการทํางานได 

2. เปนผูมีวิสัยทัศน 2. เปนผูมีวิสัยทัศน 2. หัวหนาของทานมีเปาหมายในการทํางานที่
เหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้น 

3. เปนผูสรางแรงดลใจ 
ชี้นํา จูงใจผูตามในการ
ปฏิบัติงาน 

3. เปนผูสรางแรงดลใจจูงใจผู
ตามในการปฏิบัติงาน 

3. หัวหนาของทานเปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาไดรวมกําหนดวิสัยทัศน  
พันธกิจและเปาหมายของหนวยงาน 

4. ตระหนักรูในองคการ 4. เปนผูชี้นํา 4. หัวหนาของทานผนึกกําลังลูกนอง เพื่อ
ดําเนินการไปสูเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน 

5. สรางแรงบันดาลใจ
ใหเกิดวิสัยทัศน 

5. เปนผูมองการณไกล 5. หัวหนาของทานอธิบายให
ผูใตบังคับบัญชาทราบแนวโนมการ
ปฏิบัติงานในอนาคต 

6. มีการวางแผนการ
ทํางานที่ดี 

6. เปนผูมีเปาหมายในการทํางาน 6. หัวหนาของทานเสนอแนวทางการทํางานที่
ดีใหบรรลุเปาหมายของหนวยงานได 

7. มีการมอบหมายงาน 7. เปนผูที่คาดการณในอนาคตได
ดี 

7. หัวหนาของทานอธิบายนโยบายการรับ
ผูปวยเขารับการรักษาของหนวยงานไดเปน
อยางดี 

8. ใชการบริหารงาน
แบบมีสวนรวม 

8. มีการวางแผนการทํางานที่ดี 8. หัวหนาของทานรูจุดเดน จุดดอยของ
หนวยงาน 

9. มีความสามารถใน
การเจรจาตอรอง 

9. ใชการบริหารงานแบบมีสวน
รวม 

9. หัวหนาของทานเขาใจอยางลึกซึ้งถึงปญหา
ที่เกิดขึ้นของหนวยงาน 

10. มีความสามารถใน
การบริหารความขัดแยง 

10. มีความสามารถในการเจรจา
ตอรอง 

10. หัวหนาของทานสามารถวางแผนการ
ปฏิบัติงานอยางมีระบบ 

11. มีความสามารถใน
การโนมนาวใจ
ผูรวมงาน 

11. มีความสามารถในการ
บริหารความขัดแยง 

11. หัวหนาของทานกําหนดวิธีการทํางานใน
หนวยงานไดอยางเหมาะสม 

12. มีกลยุทธในการ
ทํางาน 

12. มีความสามารถในการโนม
นาวใจผูรวมงาน 

12. หัวหนาของทานสามารถมอบหมายงาน
ใหผูรวมงานไดอยางเหมาะสมทั้งในภาวะ
ปกติและภาวะขาดแคลนบุคลากร 
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ตัวแปรที่สังเคราะห

ไดจากตํารา   
ตัวแปรที่สังเคราะหไดจากการ

สัมภาษณ 
ตัวแปรที่สังเคราะหไดตัวประกอบภาวะ

ผูนําที่มีประสิทธิผล 
13. โนมนาวผูอื่นใหเห็น
คุณคาในการทํางาน 

13.การแกปญหาเฉพาะหนาไดดี 13. หัวหนาของทานมอบหมายงานได
เหมาะสมตามความรูความสามารถของ
บุคลากร 

14. การเปนผูมีความรู 
ทักษะ ความสามารถ 
ความเชี่ยวชาญในการ
ปฏิบัติการพยาบาล 

14.เปดโอกาสใหลูกนองมีสวน
รวมในการบริหารงาน 

14. หัวหนาของทานเปดโอกาสใหทุกคนรวม
วางแผนการทํางานในหนวยงาน 

15. มีความรูพื้นฐาน
ของภาวะผูนํา 

15.ทําวิกฤติของหนวยงานใหเปน
โอกาสที่พัฒนา 

15. หัวหนาของทานสนับสนุนให
ผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงานไดตลอดเวลา 

16. มีความรูทางดาน
ธุรกิจ 

16. การเปนผูมีความรู ทักษะ 
ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ
ในการปฏิบัติการพยาบาล 

16. หัวหนาของทานรับฟงความคิดเห็นของ
ผูรวมงานกอนตัดสินใจแกปญหาเสมอ 

17. มีความรูทาง
คอมพิวเตอร 

17. มีความรูการวิจัยทางการ
พยาบาล 

17. หัวหนาของทานสามารถเจรจาตอรองให
ไดในส่ิงที่หนวยงานตองการ 

18. มีสติปญญาเฉลียว
ฉลาด 

18. มีความรูทางดานธุรกิจตนทุน 18. หัวหนาของทานชวยไกลเกลี่ยเมื่อเกิด
ปญหาระหวางหนวยงานได 

19. มีความรูทั่วไปใน
การทํางาน 

19. มีความรูทางคอมพิวเตอร
และเทคโนโลยี 

19. หัวหนาของทานชวยไกลเกลี่ยเมื่อเกิด
ปญหาระหวางผูรวมงานได 

20. เปนผูนําการ
เปล่ียนแปลง 

20. มีความรูทางสังคมและ
เศรษฐกิจ 

20. หัวหนาของทานสามารถชี้นําผูรวมงานให
ปฏิบัติตามในสิ่งที่ตองการได 

21. เปนผูพัฒนางาน 
และบุคลากร 

21. มีความรูรอบตัว กาวทันโลก 21. หัวหนาของทานโนมนาวใหผูรวมงานเห็น
ความสําคัญและคุณคาของงานที่ปฏิบัติได 

22. มีความคิด
สรางสรรคในการ
พัฒนางาน 

22. เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 22. หัวหนาของทานสามารถใชความรูทาง
ศาสตรการพยาบาลวางแผนการดูแลผูปวยได
อยางเหมาะสม 

23. สนับสนุนสงเสริมผู
ตาม 

23. เปนผูพัฒนางาน และ
บุคลากร 

23. หัวหนาของทานมีความรู ความสามารถ
ในการปฏิบัติการพยาบาลผูปวยที่มีปญหา
ซับซอนได 
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ตัวแปรที่สังเคราะห

ไดจากตํารา   
ตัวแปรที่สังเคราะหไดจากการ

สัมภาษณ 
ตัวแปรที่สังเคราะหไดตัวประกอบภาวะ

ผูนําที่มีประสิทธิผล 
24. สงเสริมพัฒนา
ศักยภาพและสมรรถนะ 
ผูตาม 

24. มีความคิดสรางสรรคในการ
พัฒนางาน 

24. หัวหนาของทานสามารถเสนอความ
คิดเห็นเพื่อรวมวางแผนการดูแลผูปวยกับ
ทีมสหสาขาได 

25. เปนผูพัฒนาทีม
และสงเสริมการทํางาน
เปนทีม 

25. สนับสนุนสงเสริมผูตามใน
การศึกษาตอ 

25. หัวหนาของทานมีความรู  ความสามารถ
ชวยเหลือแพทยในการทําหัตถการพิเศษ
เฉพาะทางเพื่อดูแลรักษาผูปวยได 

26. กระตุนใหเกิด
กระบวนการพัฒนา
อยางตอเนื่อง 

26. สงเสริมพัฒนาศักยภาพและ
สมรรถนะผูตาม 

26. หัวหนาของทานมีความรู ความสามารถ
ในการทําวิจัยทางการพยาบาลเปนอยางดี 

27. เปนพี่เล้ียง ผูสอน
งาน นิเทศงาน  

27. เปนผูพัฒนาและสงเสริมการ
ทํางานเปนทีม 

27. หัวหนาของทานนําความรูที่ไดจาก
ผลการวิจัยทางการพยาบาลมาใชปรับในการ
ปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 

28. เปนที่ปรึกษาให
คําแนะนํา  

28. เปนพี่เล้ียง ผูสอนงาน   28. หัวหนาของทานมีความรู ทักษะการใช 
ภาษาอังกฤษในการปฏิบัติงานเปนอยางดี 

29. ใหขอมูลปอนกลับ
เชิงสรางสรรคแกผูตาม 

29. เปนที่ปรึกษาใหคําแนะนํา  29. หัวหนาของทานสามารถคอมพิวเตอรใน
การปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 

30. เปนผูมีแรงจูงใจ
และแรงขับในการ
ทํางาน 

30. ใหขอมูลปอนกลับเชิง
สรางสรรคแกผูตาม 

30. หัวหนาของทานสามารถประยุกตใช
ความรูทางดานธุรกิจในการปฏิบัติงานได 

31. มีความมุงมั่นใน
การทํางาน 

31. เปนผูพัฒนาตนเองเสมอ  31. หัวหนาของทานมีความรู ทักษะ 
ความสามารถในการใชอุปกรณพิเศษเฉพาะ
ทางการแพทยเพื่อการดูแลผูปวยใน
หนวยงานได 

32. มีความกระตือรือรน
ในการทํางาน 

32. สรางทีม และเครื่องขายการ
ทํางานในวิชาชีพ 

32. หัวหนาของทานมีความสามารถในการ
สอนงานของบุคลากรในหนวยงานได 

33. มีความกลา
ตัดสินใจในการทํางาน 

33. คนควาหาความรูอยูเสมอ 33. หัวหนาของทานเปนพี่เล้ียง  ที่ปรึกษาให
คําแนะนําการปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชา 
และผูฝกปฏิบัติงานได 

34. เปนผูมองโลกในแง
ดี 

34. สงบุคลากรอบรมวิชาการ 34. หัวหนาของทานสามารถใหขอมูล
ปอนกลับแกผูใตบังคับบัญชาไดอยางชัดเจน 
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ตารางวิเคราะห ตัวประกอบภาวะผูนําประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย 
ตัวแปรที่สังเคราะห

ไดจากตํารา   
ตัวแปรที่สังเคราะหไดจากการ

สัมภาษณ 
ตัวแปรที่สังเคราะหไดตัวประกอบภาวะ

ผูนําที่มีประสิทธิผล 
35. มีความพยายามใน
การทํางาน 

35. เปนผูมีแรงจูงใจในการ
ทํางาน 

35. หัวหนาของทานสามารถนําผลงานวิจัย
นวัตกรรมใหมๆมาปรับปรุงพัฒนาการ
ปฏิบัติงานในหนวยงาน 

36. มุงผลสัมฤทธิ์ใน
การทํางาน 

36. มีความมุงมั่นในการทํางาน 36. หัวหนาของทานสามารถสงเสริมการ
จัดทําคูมือมาตรฐานการทํางานในหนวยงาน
ไดอยางเหมาะสม 

37. มีมนุษยสัมพันธที่ดี 37. มีความกระตือรือรนในการ
ทํางาน 

37. หัวหนาของทานสามารถเสนอแนวทาง
การพัฒนางานคุณภาพในหนวยงานใหเปน
งานวิจัยทางการพยาบาลได 

38. มีการติดตอส่ือสาร
ที่มีประสิทธิภาพ 

38. มีความกลาตัดสินใจในการ
ทํางาน 

38. หัวหนาของทานนําแนวคิดพัฒนางาน
คุณภาพใหมๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติใน
หนวยงานได 

39. มีความสามารถใน
การประสานงานดี 

39. มีความพยายามในการ
ทํางาน 

39. หัวหนาของทานมีความคิดสรางสรรค 
เสนอการสรางนวัตกรรมใหมเพื่อใชในการ
ทํางานไดอยางเหมาะสม 

40. มีทักษะในการพูด 
เขียน การฟงที่ดี 

40. ทุมเทในงาน 40. หัวหนาของทานสนับสนุนให
ผูใตบังคับบัญชาไดศึกษาตอเนื่องในสาขาที่
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

41. เปนผูที่มีบุคลิกภาพ
ที่ดี  

41. มุงผลสําเร็จในงาน 41. หัวหนาของทานสงบุคลากรในหนวยงาน
ไปอบรมวิชาการตางๆที่เกี่ยวของในการ
ทํางานตลอดเวลา 

42. เปนแบบอยางใน
การปฏิบัติงาน 

12. มีมนุษยสัมพันธที่ดี 42. หัวหนาของทานสงเสริมการทํางานเปน
ทีมในหนวยงานไดอยางเหมาะสม 

43. มีความนาเชื่อถือ
ไววางใจ 

43. มีการติดตอส่ือสารที่มี
ประสิทธิภาพ 

43. หัวหนาของทานสนับสนุนให
ผูใตบังคับบัญชาคนควาหาความรูอยูเสมอ 

44. มีความยืดหยุน 44. มีความสามารถในการ
ประสานงานดี 

44. หัวหนาของทานสามารถกระตุนให
ผูใตบังคับบัญชาคนหาวิธีการทํางานที่
เหมาะสมมาพัฒนาการทํางาน 

45. เปนผูที่กลา
แสดงออก 

45. มีทักษะในการพูด เขียน การ
ฟงที่ดี 

45. หัวหนาของทานชอบทํางานที่ทาทาย
ความสามารถอยูเสมอ 
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ตารางวิเคราะห ตัวประกอบภาวะผูนําประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย 
ตัวแปรที่สังเคราะห

ไดจากตํารา   
ตัวแปรที่สังเคราะหไดจากการ

สัมภาษณ 
ตัวแปรที่สังเคราะหไดตัวประกอบภาวะ

ผูนําที่มีประสิทธิผล 
46. มีความสามารถ
พิเศษเฉพาะตัว 

46. เขียนบันทึกขอความ ส่ังงาน
เปนลายลักษณอักษร เขาใจงาย 

46. หัวหนาของทานแสดงความมุงมั่นในการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 
 

47. ใหเกียรติผูอื่น 47. เปนผูที่มีบุคลิกภาพที่ดี  47. หัวหนาของทานพรอมเสมอในการเผชิญ
สถานการณทํางานที่ยากลําบากไดอยาง
เหมาะสม 

48. มีจริยธรรมในการ
ทํางาน 

48. เปนแบบอยางในการ
ปฏิบัติงาน 

48. หัวหนาของทานแสดงความตั้งใจที่จะ
เอาชนะอุปสรรคของการปฏิบัติงาน 

49. มีความสามารถ
ตระหนักรูในตนเอง 

49. มีความนาเชื่อถือไววางใจ 49. หัวหนาของทานแสดงความใสใจ 
กระตือรือรนในการปฏิบัติงานตลอดเวลา 

50. สามารถประเมิน
ตนเองไดถูกตอง 

50. เปนผูที่กลาแสดงออก 50. หัวหนาของทานแสดงความกลาตัดสินใจ
แกปญหาการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 

51. มีความเชื่อม่ันใน
ตนเอง 

51. มีความสงา รูปราง ทาทางดี 
เหมาะสมกับวิชาชีพ 

51. หัวหนาของทานแสดงความเปนกันเองกับ
ผูรวมงานอยางสม่ําเสมอ 

52. มีความสามารถใน
การควบคุมอารมณ
ตนเองสูง 

52. มีคุณธรรม จริยธรรมในการ
ในการปฏิบัติงาน 

52. หัวหนาของทานยิ้มแยมแจมใส มีมนุษย
สัมพันธดี 

53. มีความซื่อสัตย 
โปรงใส 

53. มีความยุติธรรม และความ
เสมอภาค 

53. หัวหนาของทานมีเทคนิคที่ดีในการ
ทํางานรวมกับทีมสหสาขาไดเปนอยางดี 

54. มีความสามารถใน
การปรับตัวไดดี 

54. มีความสามารถตระหนักรูใน
ตนเอง 

54. หัวหนาของทานสามารถประสานงาน
ระหวางหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ 

55. มีอารมณขัน 55. สามารถประเมินตนเองได
ถูกตอง 

55. หัวหนาของทานสามารถสื่อสารใหผูอื่น
เขาใจไดถูกตอง ตามขอเท็จจริง 

56. มีความรับผิดชอบ
ในหนาที่ 

56. มีความเชื่อม่ันในตนเอง 56. หัวหนาของทาน พูดจาไพเราะ ใชคํา
สุภาพกับผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอ 

57. มีความอดทนสูงตอ
ความเครียดในการ
ทํางาน 

57. มีความสามารถในการ
ควบคุมอารมณ ตนเองไดดี 

57. หัวหนาของทานสั่งงาน โดยการใชคําพูด
และการเขียนไดอยางชัดเจน เขาใจงาย 
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ตารางวิเคราะห ตัวประกอบภาวะผูนําประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย 
ตัวแปรที่สังเคราะห

ไดจากตํารา   
ตัวแปรที่สังเคราะหไดจากการ

สัมภาษณ 
ตัวแปรที่สังเคราะหไดตัวประกอบภาวะ

ผูนําที่มีประสิทธิผล 
58. มีความมั่นคงใน
อารมณ 

58. มีความซื่อสัตย โปรงใส 58. หัวหนาของทานเขียนบันทึกการ
ปฏิบัติงานการพยาบาลสงตอ ไดชัดเจน 
เขาใจงาย 

59. เขาใจผูอื่น 59. มีความสามารถในการ
ปรับตัวไดดี 

59. ขณะประชุมในหนวยงานหัวหนาของทาน
ใชคําพูด ภาษาที่นาฟง พูดตรงประเด็น 
ชัดเจน เขาใจงาย  

60. เสริมสรางกําลังใจ
ในการทํางาน 

60. มีอารมณขัน 60. หัวหนาของทานเปนผูที่มีบุคลิก สงางาม 
เหมาะสมกับวิชาชีพพยาบาล 

61. รูจักใหอภัยผูอื่น 61. มีความรับผิดชอบในหนาที่ 61. หัวหนาของทานเปนผูแตงกายสุภาพ 
เรียบรอยเหมาะสมกับการทํางานในวิชาชีพ
พยาบาล 

62. พิทักษสิทธิผูอื่น 62. รูจุดออน-จุดแข็งของตนเอง 62. หัวหนาของทานมีสุขภาพกาย จิต 
แข็งแรงเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในวิชาชีพ 

63. เห็นอกเห็นใจผูอื่น 63. มีความอดทนอดกลั้น 63. หัวหนาของทานแสดงความคิดเห็นในที่
ประชุมไดอยางเหมาะสม 

  64. เขาใจผูอื่น เอาใจเขามาใสใจ
เรา 

64. หัวหนาของทานเปนแบบอยางที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน 

  65. เสริมสรางกําลังใจในการ
ทํางาน 

65. หัวหนาของทานยึดถือความถูกตองทาง
จริยธรรมในการทํางานอยูเสมอ 

  66. รูจักใหอภัยผูอื่น 66. หัวหนาของทานพิจารณาผลการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไดอยาง
ยุติธรรม 

  67. พิทักษสิทธิผูอื่น 67. หัวหนาของทานเสียสละเวลาสวนตัวมา
ทํางานใหกับหอผูปวยเสมอเมื่อมีเหตุจําเปน 

  68. เห็นอกเห็นใจผูอื่น 68. หัวหนาของทานตระหนักรูขอผิดพลาดที่
เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง 

  69. จัดงานเลี้ยงในหนวยงาน
ตามโอกาสที่เหมาะสม 

69. หัวหนาของทานความสามารถนําจุดเดน
ของตนเองมาพัฒนาการปฏิบัติงานใน
หนวยงานได 



 

 

118 
 

ตารางวิเคราะห ตัวประกอบภาวะผูนําประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย 
ตัวแปรที่สังเคราะห

ไดจากตํารา   
ตัวแปรที่สังเคราะหไดจากการ

สัมภาษณ 
ตัวแปรที่สังเคราะหไดตัวประกอบภาวะ

ผูนําที่มีประสิทธิผล 
  70. ใหเกียรติผูอื่น 70. หัวหนาของทานรูจุดดอยของตนเอง และ

พยายามปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นอยูเสมอ 
  71. รักษาความลับของผูรวมงาน 71. หัวหนาของทาน คนควา หาความรู 

เพิ่มเติมอยางสม่ําเสมอ 
  72. ชมเชยบุคลากรที่ทํางานดี 72. หัวหนาของทานเปนผูที่มีความเชื่อม่ันใน

ตนเองในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ 
  73. ไมตําหนิผูใตบังคับบัญชาตอ

หนาผูอื่น 
73. หัวหนาของทานแสดงความราเริงแจมใส 
มีอารมณขัน ในขณะปฏิบัติงานไดเหมาะสม 

  74. หัวหนาของทานไมแสดงความรําคาญ
เมื่อผูปวยและญาติเรียกรองการบริการ
เพิ่มขึ้นจากที่กําหนดไว 

    75. หัวหนาของทานทํางานดวยความโปรงใส 
สามารถตรวจสอบได 

    76. หัวหนาของทานเปนผูที่มีความซื่อสัตยใน
การปฏิบัติงาน 

    77. หัวหนาของทานสามารถปรับตัวเขากับส่ิง
ใหมไดงาย 

    78. หัวหนาของทานเปนผูที่มีความรับผิดชอบ
ที่ดีในหนาที่การทํางาน 

    79. หัวหนาของทานยอมรับฟงขอมูล
ปอนกลับจากผูรวมงาน 

    80. หัวหนาของทานเปนผูใหเกียรติผูรวมงาน
ตลอดเวลา 

  81. หัวหนาของทานเปนผูที่มีความยืดหยุนใน
การทํางาน 

  82. หัวหนาของทานรูจักใหอภัยผูรวมงานเมื่อ
ทํางานผิดพลาด 

  83. หัวหนาของทานเขาใจและตอบสนอง
ความตองการของผูรวมงานไดเหมาะสม 
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ตารางวิเคราะห ตัวประกอบภาวะผูนําประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย 
ตัวแปรที่สังเคราะห

ไดจากตํารา   
ตัวแปรที่สังเคราะหไดจากการ

สัมภาษณ 
ตัวแปรที่สังเคราะหไดตัวประกอบภาวะ

ผูนําที่มีประสิทธิผล 
  84. หัวหนาของทานเปนผูที่ไมเปดเผย

ความลับของผูรวมงาน 
  85. หัวหนาของทานพิทักษสิทธิประโยชน

ผูปวยไดอยางถูกตองเหมาะสม 
  86. หัวหนาของทานกลาวยกยอง ชมเชย

ผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานไดตาม
เปาหมายอยูเสมอ 

  87. หัวหนาของทานใหรางวัลแก
ผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานไดบรรลุผล
สําเร็จ 

  88. หัวหนาของทานจัดงานเลี้ยงในหนวยงาน
ในเทศกาลตางๆเพื่อสรางขวัญกําลังใจในการ
ทํางาน 

  89. หัวหนาของทานเปนผูที่เอาใจใส ดูแล 
ผูรวมงานอยางสม่ําเสมอ 
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ภาคผนวก ข 
 

รายนามผูเชีย่วชาญ ผูทรงคุณวุฒิ และหนังสือขอความรวมมือ 
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รายนามผูเชีย่วชาญทางการพยาบาลทีใ่หสัมภาษณ 
 

1.  รศ. ดร. เรมวล นันทศุภวัฒน   อาจารยคณะพยาบาลศาสตร 
      มหาวิทยาลยัเชียงใหม 
 
2.  รศ. ดร. มาริษา ไกรกฤษ   อาจารยคณะพยาบาลศาสตร 
      มหาวิทยาลยัขอนแกน 
 
3.  รศ. พ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ ชุณหปราณ อาจารยคณะพยาบาลศาสตร 
      จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
4.  นาง มาริษา สมบัติบูรณ   อดีตหัวหนาฝายการพยาบาล 
      โรงพยาบาลศริิราช 
 
5.  นาง สมสมัย สุธีรศานต   หัวหนาฝายการพยาบาล 
      โรงพยาบาลสงขลานครนิทร 
 
6.  นางสาว นยิะดา ผยุเจรญิ   พยาบาลวชิาชีพระดับ 6 
      โรงพยาบาลมหาราชนครเชยีงใหม  
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รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม 
 
1.  รศ. ดร. พวงรัตน บุญญานุรักษ  รองอธิการบดฝีายกิจการโครงการพเิศษ 
      วิทยาลัยเซนตหลุยส 
 
2.  ผศ.ดร. รัชนี สุจิจนัทรรัตน   อาจารยคณะพยาบาลศาสตรศิริราช 
      มหาวิทยาลยัมหิดล 
 
3.  ดร. วรรณภา ประไพพานิช   อาจารยภาควชิาพยาบาลศาสตร 
      โรงพยาบาลรามาธิบดี 
 
4.  นางสาวดวงจนัทร ทิพยปรีชา   หัวหนาฝายการพยาบาล 
      โรงพยาบาลศริิราช 
 
5.  นางเพ็ญจนัทร แสนประสาน   รองหัวหนาฝายพยาบาลดานวิชาการ 
      โรงพยาบาลจฬุาลงกรณ 
 
6.  นางประภสัสร เสงี่ยมกลุถาวร   หัวหนาหนวยคัดครองผูปวย 
      วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร 
      และวชิรพยาบาล 
 
7. นางสาวสนุยี เอ่ียมศิริกุล   หัวหนาหอผูปวยวกิฤติโรคหวัใจ 
      โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกยีรติ 
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ที่ ศธ 0512.11/  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                     อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12  ซอยจุฬา 64     
 เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 
 
                                                                       มกราคม   2548 
 
เรื่อง ขอเรียนเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณ 
 
เรียน รองศาสตราจารย พันตํารวจตรีหญิง ดร. พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ 
 
 เนื่องดวย นางสาวทัศนีย  จุลอดุง   นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ. หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน 
เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้ จึงขอเรียนทานเปนผูทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณเพื่อนําเนื้อหาของ
เครื่องมือการวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
  
 จึงเรียนมาเพื่อขอเรียนเชิญทานเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวิจัยดังกลาว  คณะพยาบาล
ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน   และขอขอบพระคุณ
อยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
 ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 (ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุกัญญา   ประจุศิลป)                           
 รองคณบดีฝายจัดการศึกษา 
 ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 
สําเนาเรียน                   รองศาสตราจารย พันตํารวจตรีหญิง ดร. พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา ผศ.ร.ต.อ.หญิง ดร.ยุพิน  อังสุโรจน  โทร. 02-218-9813 
ชื่อนิสิต นางสาวทัศนีย    จุลอดุง  โทร. 01-8267296 
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ที่ ศธ 0512.11/                                                   คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                        อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12  ซอยจุฬา 64     
                                                                        เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 
 
                                                                    มกราคม  2548 
 
เรื่อง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
 
เรียน ผูอํานวยการวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร และวชิรพยาบาล 
 
 เนื่องดวย นางสาวทัศนีย   จุลอดุง   นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร          
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ตัวประกอบภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ. หญิง ดร. 
ยุพิน อังสุโรจน เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ   ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ นางประภัสสร   เสงี่ยมกุลถาวร   
พยาบาลวิชาชีพระดับ  7 เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือการวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น 
เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
  
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตน เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย
ดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน 
และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
 ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 (ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุกัญญา   ประจุศิลป)                           
 รองคณบดีฝายจัดการศึกษา 
 ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 
สําเนาเรียน นางประภัสสร เสงี่ยมกุลถาวร 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา ผศ.ร.ต.อ.หญิง ดร.ยุพิน  อังสุโรจน  โทร. 02-218-9813 
ชื่อนิสิต นางสาวทัศนีย    จุลอดุง  โทร. 01-8267296 
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ที่ ศธ 0512.11/                                                     คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                     อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12  ซอยจุฬา 64     
 เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 
 
                                                                       มกราคม   2548 
 
เรื่อง ขอความอนุเคราะหใหนิสิตทดลองใชเครื่องมือการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรต ิ
 
 เนื่องดวย นางสาวทัศนีย   จุลอดุง   นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร          
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ตัวประกอบภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ. หญิง ดร. 
ยุพิน อังสุโรจน เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ   ในการนี้ใครขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการทดลองใช
เครื่องมือการวิจัย จากกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการประสบการณการทํางาน 2 ปขึ้นไป จํานวน 30 คน โดย
ใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล และแบบสอบถามภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย ทั้งนิสิตจะ
ประสานงานเรื่อง วัน และเวลา ในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 
  
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตน เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย
ดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน 
และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
 ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 (ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุกัญญา   ประจุศิลป)                           
 รองคณบดีฝายจัดการศึกษา 
 ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 
 
สําเนาเรียน หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา ผศ.ร.ต.อ.หญิง ดร.ยุพิน  อังสุโรจน  โทร. 02-218-9813 
ชื่อนิสิต นางสาวทัศนีย    จุลอดุง  โทร. 01-8267296 
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ที่ ศธ 0512.11/                                                     คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                     อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12  ซอยจุฬา 64     
 เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 
 
                                                                     มีนาคม   2548 
 
เรื่อง ขอความอนุเคราะหใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
 
เรียน คณบดีคณะแพทยศาสตร ศิริราชพยาบาล 
 
 เนื่องดวย นางสาวทัศนีย   จุลอดุง   นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร          
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ตัวประกอบภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ. หญิง ดร. 
ยุพิน อังสุโรจน เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ   ในการนี้ใครขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการเก็บ
รวบรวมขอมูลการวิจัย จากกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการประสบการณการทํางาน 2 ปขึ้นไป จํานวน 210 คน 
โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล และแบบสอบถามภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย ทั้งนิสิต
จะประสานงานเรื่อง วัน และเวลา ในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตน เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย
ดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน 
และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
 ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 (ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุกัญญา   ประจุศิลป)                           
 รองคณบดีฝายจัดการศึกษา 
 ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 
 
สําเนาเรียน หัวหนาฝายการพยาบาล  
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา ผศ.ร.ต.อ.หญิง ดร.ยุพิน  อังสุโรจน  โทร. 02-218-9813 
ชื่อนิสิต นางสาวทัศนีย    จุลอดุง  โทร. 01-8267296 
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ภาคผนวก ค 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
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แบบสอบถามการวิจัย 
     คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั 
    มีนาคม  2548 
เร่ือง       ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน      พยาบาลประจําการผูตอบแบบสอบถาม    

เนื่องดวยดิฉัน  นางสาว ทัศนีย  จุลอดุง    นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาล
ศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เ ร่ือง                       
“การวิเคราะหตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวทิยาลยั
ของรัฐ” โดยมี   ผูชวยศาสตราจารย  รอยตํารวจเอกหญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน  เปนอาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ     การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาตัวประกอบภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และนําประโยชนผลการวิจัยไป
เปนขอมูลสูการพัฒนาบุคลากรและแนวทางในการสรางเครื่องมือประเมินผลงานและสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย    การทําวิจัยดังกลาวจําเปนตองไดรับขอมูลจากทาน  และเนื่องจากการวิจัย
นี้   ขอมูลที่ไดจะเปนประโยชนตอการวิเคราะหไดจริง  เมื่อไดรับการตอบขอคําถามครบทุกขอ  
จึงขอใหทาน แสดงความคิดเห็นที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด          
    ผูวิจัยขอรับรองวา คําตอบของทานจะไมไดรับการเปดเผยในที่ใดๆ   และผลการวิจยัจะ
นําเสนอ     ขอมูลในภาพรวมเพื่อประโยชนในเชงิวชิาการเทานัน้จะไมกอใหเกิดผลเสียตอทานและ
หนวยงานของทานแตอยางใด    อีกทัง้ผูวจิยัไดขออนุญาตผูบังคับบัญชาของทานเปนที่เรียบรอย  
หลังจากเสร็จส้ินการวิจัยขอมูลในการตอบแบบสอบถามของทานจะถูกทาํลายทนัท ี

ผูวิจัยหวงัเปนอยางยิ่งในความรวมมือจากทาน  และขอขอบพระคุณอยางสงูมา  ณ  
โอกาสนี ้

 
  ขอแสดงความนับถือ 
 
  นางสาวทัศนยี  จุลอดุง 

                                                         นิสิตปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
                                                                                           จฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย 
 

ชุดที่     
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คําชี้แจงเกี่ยวกับแบบสอบถาม 

   แบบสอบถามชุดนี้  ประกอบดวยขอคําถาม 2  สวน  คือ 
   สวนที่  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล                                                   จาํนวน  6     ขอ 
   สวนที่  2  แบบสอบถามภาวะผูนาํทีม่ีประสิทธิผลของหวัหนาหอผูปวย           จํานวน 85    ขอ 
    

สวนที่  1   แบบสอบถามขอมูลสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม 
----------------------------------------- 

  คําชี้แจง     โปรดทําเครื่องหมาย b ลงในวงเล็บ  (  )  หนาคําตอบและเติมคําในชองวางตาม
ความเปนจริง 

 

1. ปจจุบันอายุ  ...................ป ( เศษจาํนวนเดือน 6 เดือนขึ้นไปคิดเปน 1 ป) 
 

2. ระดับการศึกษาสูงสุดของทาน                                                                                                               
 (  )  ปริญญาตรี    (  )  ปริญญาโทหรือเทียบเทา 
 (  )  ปริญญาเอก 
 

      3.   ปจจุบันทานปฏิบัตงิานในแผนกใด                                                 
 (  )  ศัลยกรรมทั่วไป   (  )  กุมารเวชกรรม 
 (  )  หู คอ จมกู ตา   (  )  อายุรกรรมทั่วไป 
 (  )  สูต-ินรีเวชกรรม      (  )  ออรโธปดิกส   
 (  )  ไอ.ซ.ีย ู                           (  )  หอผูปวยพเิศษ 
 (  )  โอ.พ ีดี.ผูปวยนอก   (  )  หองผาตดั 
 (  )  อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ............................................................................   

 

4. ระยะเวลาทีท่านปฏิบัติงานในวิชาชีพพยาบาลจํานวน  ............ป 
 

5. ระยะเวลาทีท่านปฏิบัติงานรวมกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน.....................ป 
 

6. รายไดรวมทีท่านไดรับในปจจุบัน (เงินเดือน, คาเวร,  คาปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ, คา
วิชาชพี)  
(   )   ต่าํกวา 10,000  บาท   (   )   10,001 – 15,000  บาท 
(   )   15,001  -  20,000  บาท   (   )   20,001  -  25,000  บาท 
(   )   25,001  -  30,000  บาท   (   )   30,000  บาทขึ้นไป
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สวนที่  2  แบบสอบถามภาวะผูนาํที่มปีระสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย 
         -------------------------------------- 

คําชี้แจง   :    กรุณาทําเครือ่งหมาย  b  ลงในชองหลงัขอความที่ตรงกับความรูสกึของทานมาก
ที่สุดเพยีงขอละ  1  เครื่องหมาย โดยพจิารณาตามหลกัเกณฑดังตอไปนี ้

สําคัญมากที่สุด หมายถงึ ทานเห็นวาการแสดงออกถึงลักษณะและพฤติกรรมของ 
หัวหนาหอผูปวยในขอนั้นมคีวามสาํคัญในระดับมากทีสุ่ด 

สําคัญมาก หมายถงึ ทานเห็นวาการแสดงออกถึงลักษณะและพฤติกรรมของ 
หัวหนาหอผูปวยในขอนั้นมคีวามสาํคัญในระดับมาก 

สําคัญปานกลาง หมายถงึ ทานเห็นวาการแสดงออกถึงลักษณะและพฤติกรรมของ 
หัวหนาหอผูปวยในขอนั้นมคีวามสาํคัญในระดับปาน
กลาง 

สําคัญนอย หมายถงึ ทานเห็นวาการแสดงออกถึงลักษณะและพฤติกรรมของ 
หัวหนาหอผูปวยในขอนั้นมคีวามสาํคัญในระดับนอย 

สําคัญนอยที่สดุ หมายถงึ ทานเห็นวาการแสดงออกถึงลักษณะและพฤติกรรมของ 
หัวหนาหอผูปวยในขอนั้นมคีวามสาํคัญในระดับนอย
ที่สุด 
 

ตัวอยาง 
 

ระดับความสาํคัญ  
 

คุณลักษณะและพฤติกรรมของ 
ภาวะผูนาํที่มปีระสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย 

สําคัญ
มาก 
ที่สุด 
(5) 

สําคัญ
มาก 

 
(4) 

สําคัญ
ปาน
กลาง 
(3) 

สําคัญ
นอย 

 
(2) 

สําคัญ
นอย 
ที่สุด 
(1) 

0. ใหอิสระในการทาํงานแกผูใตบังคับบัญชา √     
00. ......................................................................
............ 

     

 
จากตัวอยางขอ 0 การที่ผูตอบใสเครื่องหมาย √  ในชอง สําคัญมากที่สุด แสดงวาผูตอบมี
ความเห็นวา “ใหอิสระในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชา” เปนตัวประกอบภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่มีความสําคัญใน
ระดับมากที่สุด 
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ระดับความสาํคัญ  
 

คุณลักษณะและพฤติกรรมของ 
ภาวะผูนาํที่มปีระสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย 

สําคัญ
มาก 
ที่สุด 
(5) 

สําคัญ
มาก 

 
(4) 

สําคัญ
ปาน
กลาง 
(3) 

สําคัญ
นอย 

 
(2) 

สําคัญ
นอย 
ที่สุด 
(1) 

1. เปนผูที่มองการณไกล  คาดการณอนาคตในการ
ทํางานทัง้ระยะสั้นและระยะยาวได 

     

2. มีเปาหมายในการทํางานที่เหมาะสมกบัการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

     

3. เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการ
กําหนดวิสยัทศัน  พันธกิจและเปาหมายของ
หนวยงาน 

     

4. สามารถโนมนาวผูใตบังคบับัญชาใหรวมกัน
ทํางานเพื่อดําเนินการไปสูเปาหมายที่กาํหนดไว
รวมกัน   

     

5.ใหขอมูลแกผูใตบังคับบัญชาถงึแนวโนมการ
ปฏิบัติงานในอนาคตของหนวยงาน 

     

6. สามารถชี้แนะแนวทางการทํางานที่ดีแก
ผูใตบังคับบัญชาอันจะทาํใหบรรลุเปาหมายของ
หนวยงานทีก่าํหนดได 

     

7.สามารถถายทอดนโยบายการดูแลผูปวยทีเ่ขารับ
การรักษาของหนวยงานไดเปนอยางด ี

     

8. สามารถวเิคราะหจุดแข็ง จุดออนของหนวยงานได      
9. สามารถวเิคราะหปญหาสําคัญที่เกิดขึน้ของ
หนวยงานได 

     

10. สามารถวางแผนการปฏบิัติงานไดสอดคลองกับ
วิสัยทัศนขององคการ 

     

11. กําหนดวิธกีารปฏิบัติงานในหนวยงานไดอยาง
เหมาะสม 
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ระดับความสาํคัญ  
 

คุณลักษณะและพฤติกรรมของ 
ภาวะผูนาํที่มปีระสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย 

สําคัญ
มาก 
ที่สุด 
(5) 

สําคัญ
มาก 

 
(4) 

สําคัญ
ปาน
กลาง 
(3) 

สําคัญ
นอย 

 
(2) 

สําคัญ
นอย 
ที่สุด 
(1) 

12. สามารถมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาได
อยางเหมาะสมทั้งในภาวะปกติและภาวะขาดแคลน
บุคลากร 

     

13. มอบหมายงานไดเหมาะสมตามความรู
ความสามารถของบุคลากรในหนวยงาน 

     

14. เปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนรวมวางแผนการ
ทํางานในหนวยงาน 

     

15. เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็นในการปฏิบัติงานไดตลอดเวลา 

     

16. รับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชากอน
ตัดสินใจแกไขปญหาเสมอ 

     

17. สามารถเจรจาตอรองใหไดในสิ่งที่หนวยงาน
ตองการตามความเหมาะกับสภาวการณ 

     

18. ชวยไกลเกลี่ยเมื่อเกิดปญหาระหวางผูรวมงาน
และหนวยงานได 

     

19. สามารถโนมนาวใหผูรวมงานใหปฏิบตัิตามในสิ่ง
ที่ตองการได 

     

20. สามารถจงูใจใหผูใตบังคับบัญชาเหน็
ความสาํคัญและคุณคาของงานทีท่ําได 

     

21. ใชความรูทางศาสตรการพยาบาลวางแผนการ
ดูแลผูปวยไดอยางเหมาะสม 

     

22. มีความรู ความสามารถในการปฏิบัตกิาร
พยาบาลผูปวยที่มีปญหาซบัซอนได 

     

23. สามารถเสนอความคิดเห็นเพื่อรวมวางแผนการ
ดูแลผูปวยกับทีมสหสาขาได 
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ระดับความสาํคัญ  
 

คุณลักษณะและพฤติกรรมของ 
ภาวะผูนาํที่มปีระสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย 

สําคัญ
มาก 
ที่สุด 
(5) 

สําคัญ
มาก 

 
(4) 

สําคัญ
ปาน
กลาง 
(3) 

สําคัญ
นอย 

 
(2) 

สําคัญ
นอย 
ที่สุด 
(1) 

 
24. สามารถในการทําหัตถการพิเศษเฉพาะทางเพื่อ
การดูแลรักษาผูปวยได 

     

25. มีความรู ความสามารถในการทําวิจัยทางการ
พยาบาล 

     

26. นาํความรูที่ไดจากผลการวิจัยทางการพยาบาล
มาปรับใชในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 

     

28. สามารถใชคอมพิวเตอรในการปฏิบัติงานได
อยางเหมาะสม 

     

29. สามารถประยุกตใชความรูทางดานธุรกิจใชใน
การปฏิบัติงานได 

     

27. มีทกัษะการใชภาษาองักฤษในการปฏิบัติงาน
เปนอยางด ี

     

30. มีทกัษะในการใชอุปกรณพิเศษทางการแพทย
เพื่อการดูแลผูปวยในหนวยงานได 

     

31. มีความสามารถในการสอนงานแก
ผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานได 

     

32. เปนพี่เลี้ยง  ที่ปรึกษาใหคําแนะนําการ
ปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชา และผูฝกปฏิบัติงาน
ได 

     

33. สามารถใหขอมูลปอนกลับเชิงสรางสรรคแก
ผูใตบังคับบัญชาไดอยางชัดเจน 

     

34. สามารถคนคิดหรือนาํนวัตกรรมใหมๆมา
ปรับปรุงการปฏิบัติงานในหนวยงานได 

     

35. สามารถสงเสริมการจัดทําคูมือมาตรฐานการ      
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ระดับความสาํคัญ  
 

คุณลักษณะและพฤติกรรมของ 
ภาวะผูนาํที่มปีระสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย 

สําคัญ
มาก 
ที่สุด 
(5) 

สําคัญ
มาก 

 
(4) 

สําคัญ
ปาน
กลาง 
(3) 

สําคัญ
นอย 

 
(2) 

สําคัญ
นอย 
ที่สุด 
(1) 

ทํางานในหนวยงานไดอยางเหมาะสม 
36. สามารถเสนอแนวทางจากการทาํวิจยัทางการ
พยาบาลพัฒนาคุณภาพงานในหนวยงานได 

     

37. นาํแนวคดิการพัฒนางานคุณภาพใหมๆ มา
ประยุกตใชในการปฏิบัติในหนวยงานได 

     

38. สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาไดศึกษาตอเนื่อง
ในสาขาที่เกีย่วของกับการปฏิบัติงาน 

     

39. สงบุคลากรในหนวยงานไปอบรมวิชาการที่
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานอยูเสมอ 

     

41. สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาได คนควาหา
ความรูอยูเสมอ 

     

42. สามารถกระตุนใหผูใตบงัคับบัญชาคนหาวิธีการ
ทํางานทีเ่หมาะสมมาพัฒนาการทาํงาน 

     

43. กลาตัดสนิใจในการทาํงานทีท่าทาย
ความสามารถอยูเสมอ 

     

44. มีความมุงมั่นในการปฏบิัติงานใหบรรลุ
เปาหมาย 

     

45. กลาเผชญิสถานการณการทาํงานที่ยากลําบาก
ไดอยางเหมาะสม 

     

46. มีความตั้งใจและมีความพยายามที่จะเอาชนะ
อุปสรรคของการปฏิบัติงาน 

     

47. มีความใสใจ กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน
ตลอดเวลา 

     

48. กลาตัดสนิใจแกปญหาการปฏิบัติงานไดอยาง
เหมาะสม 
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ระดับความสาํคัญ  
 

คุณลักษณะและพฤติกรรมของ 
ภาวะผูนาํที่มปีระสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย 

สําคัญ
มาก 
ที่สุด 
(5) 

สําคัญ
มาก 

 
(4) 

สําคัญ
ปาน
กลาง 
(3) 

สําคัญ
นอย 

 
(2) 

สําคัญ
นอย 
ที่สุด 
(1) 

49. มีความเปนกนัเองกับผูรวมงานอยางสม่ําเสมอ      
50. ยิ้มแยมแจมใส มีมนุษยสัมพนัธด ี      
51. สามารถทาํงานรวมกับทมีสหสาขาไดเปนอยางด ี      
52. สามารถประสานงานระหวางหนวยงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 

     

53. สามารถสือ่สารใหผูอ่ืนเขาใจไดถูกตอง ตาม
ขอเท็จจริง 

     

54. พูดจาไพเราะ ใชคําสุภาพกับผูใตบังคบับัญชา
อยางสม่ําเสมอ 

     

55. สั่งงานทัง้ดวยวาจาเปนลายลักษณอักษร ได
อยางชัดเจนเขาใจงาย   

     

56. สามารถเขียนบันทึกการพยาบาลไดชัดเจน 
เขาใจงาย 

     

57.ในการประชุมของหนวยงาน ใชคําพูดทีน่าฟง 
ตรงประเด็น ชดัเจน เขาใจงาย 

     

58. มีบุคลิกสงางาม เหมาะสมกับการเปนผูนําของ
วิชาชพีพยาบาล 

     

59. เปนผูแตงกายสุภาพ เรียบรอยเหมาะสมกับการ
ทํางานในวิชาชีพพยาบาล 

     

60. มีสุขภาพกาย จิต แข็งแรงเหมาะสมกบัการ
ปฏิบัติงานในวิชาชพี 

     

61. กลาแสดงความคิดเหน็ในที่ประชมุไดอยาง
เหมาะสม 

     

62. ยึดถือจริยธรรมและความถูกตองในการทํางาน
อยูเสมอ 
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ระดับความสาํคัญ  
 

คุณลักษณะและพฤติกรรมของ 
ภาวะผูนาํที่มปีระสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย 

สําคัญ
มาก 
ที่สุด 
(5) 

สําคัญ
มาก 

 
(4) 

สําคัญ
ปาน
กลาง 
(3) 

สําคัญ
นอย 

 
(2) 

สําคัญ
นอย 
ที่สุด 
(1) 

63. ประเมนิผลการปฏิบัติงานของผูใตบงัคับบัญชา
ไดอยางยุติธรรม 

     

64. สละเวลามาทาํงานใหกบัหนวยงานเสมอเมื่อมี
เหตุจําเปน 

     

65. รูขอผิดพลาดที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงานไดดวย
ตนเอง 

     

66. สามารถนาํจุดแข็งของตนเองมาใชในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของหนวยงานได 

     

67. รูจุดออนของตนเอง และพยายามปรับปรุง
ตนเองใหดีขึ้นอยูเสมอ 

     

68. คนควาหาความรูเพิม่เตมิอยางสม่ําเสมอ      
69. มีความเชือ่มั่นในตนเองในการปฏิบัติงานให
บรรลุผลสําเร็จ 

     

70. มีความราเริงแจมใส อารมณขันในขณะ
ปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 

     

71. ไมแสดงความรําคาญเมือ่ผูปวยและญาติ
เรียกรองการบริการเพิ่มข้ึนจากทีก่ําหนดไว 

     

72. มีความซือ่สัตยในการปฏิบัติงาน      
73. ทาํงานดวยความโปรงใส สามารถตรวจสอบได      
74. สามารถปรับตัวใหเขากบัระบบการทาํงานที่
เปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสม 

     

75. มีความรับผิดชอบในหนาที่การงานเปนอยางด ี      
76. ยอมรับฟงขอมูลปอนกลับจากผูรวมงาน      
77. ใหเกยีรติผูรวมงานอยูเสมอ      
78. มีความยดืหยุนในการทํางานอยางเหมาะสม      
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ระดับความสาํคัญ  
 

คุณลักษณะและพฤติกรรมของ 
ภาวะผูนาํที่มปีระสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย 

สําคัญ
มาก 
ที่สุด 
(5) 

สําคัญ
มาก 

 
(4) 

สําคัญ
ปาน
กลาง 
(3) 

สําคัญ
นอย 

 
(2) 

สําคัญ
นอย 
ที่สุด 
(1) 

 
79. รูจักใหอภัยผูใตบังคับบัญชาเมื่อทาํงาน
ผิดพลาด 

     

80. ไมเปดเผยความลับของผูใตบังคับบัญชา      
81. เขาใจและตอบสนองความตองการของ
ผูใตบังคับบัญชาในขอบเขตที่เหมาะสม 

     

82. พทิักษสทิธิประโยชนแกผูปวยและ
ผูใตบังคับบัญชาไดอยางถูกตองเหมาะสม 

     

83. ใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบตัิงานได
บรรลุผลสําเร็จ 

     

84. จัดงานเลีย้ง สังสรรคในหนวยงานตามวาระหรือ
เทศกาลตางๆไดอยางเหมาะสม เพื่อสรางขวัญ
กําลังใจในการทํางาน 

     

85. เอาใจใส ดูแล ผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอ
และทั่วถึง 
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ภาคผนวก ง 
 

ตารางแสดงผลการวิเคราะหองคประกอบ 
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ตาราง KMO and Bartlett's Test 
 

ตาราง KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .982 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 45121.385 
             df 3570 
             Sig. .000 
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ตาราง Total Variance Explained 
Total Variance Explained 

Component 
Initial 

Eigenvalues  
Extraction Sums of Squared 

Loadings 
Rotation Sums of Squared 

Loadings 

 Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 
1 49.71 58.48 58.484 49.71 58.48 58.484 14.28 16.8 16.803 
2 3.138 3.692 62.176 3.138 3.692 62.176 13.65 16.06 32.863 
3 2.819 3.317 65.493 2.819 3.317 65.493 9.002 10.59 43.454 
4 1.955 2.3 67.792 1.955 2.3 67.792 7.759 9.128 52.582 
5 1.444 1.699 69.491 1.444 1.699 69.491 6.606 7.772 60.353 
6 1.258 1.48 70.971 1.258 1.48 70.971 4.27 5.024 65.377 
7 1.206 1.419 72.39 1.206 1.419 72.39 4.166 4.901 70.278 
8 1.158 1.362 73.753 1.158 1.362 73.753 2.953 3.475 73.753 
9 0.99 1.165 74.917       

10 0.899 1.057 75.975       
11 0.813 0.956 76.931       
12 0.76 0.894 77.825       
13 0.711 0.837 78.662       
14 0.661 0.777 79.439       
15 0.631 0.742 80.181       
16 0.624 0.734 80.915       
17 0.596 0.701 81.616       
18 0.566 0.666 82.282       
19 0.54 0.636 82.918       
20 0.526 0.618 83.536       
21 0.494 0.582 84.118       
22 0.481 0.566 84.684       
23 0.476 0.559 85.244       
24 0.453 0.533 85.777       
25 0.445 0.523 86.3       
26 0.412 0.485 86.785       
27 0.41 0.482 87.267       
28 0.396 0.466 87.733       
29 0.385 0.453 88.186       
30 0.371 0.437 88.623       
31 0.339 0.398 89.021       
32 0.332 0.391 89.412       
33 0.324 0.381 89.793       
34 0.315 0.371 90.164       
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ตาราง Total Variance Explained 
Total Variance Explained 

Component Initial Eigenvalues  
Extraction Sums of Squared 

Loadings 
Rotation Sums of Squared 

Loadings 

 Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 
35 0.31 0.365 90.528       
36 0.297 0.349 90.877       
37 0.293 0.345 91.223       
38 0.277 0.326 91.549       
39 0.274 0.323 91.871       
40 0.264 0.31 92.182       
41 0.259 0.304 92.486       
42 0.251 0.295 92.781       
43 0.237 0.279 93.06       
44 0.233 0.274 93.334       
45 0.23 0.271 93.605       
46 0.227 0.267 93.872       
47 0.219 0.258 94.13       
48 0.217 0.255 94.385       
49 0.212 0.25 94.634       
50 0.208 0.244 94.879       
51 0.201 0.236 95.115       
52 0.193 0.227 95.342       
53 0.185 0.218 95.56       
54 0.179 0.211 95.77       
55 0.175 0.206 95.976       
56 0.174 0.205 96.181       
57 0.171 0.202 96.383       
58 0.168 0.198 96.581       
59 0.165 0.194 96.775       
60 0.157 0.184 96.959       
61 0.152 0.179 97.139       
62 0.147 0.173 97.312       
63 0.143 0.169 97.481       
64 0.137 0.161 97.642       
65 0.131 0.155 97.797       
66 0.129 0.151 97.948       
67 0.126 0.149 98.097       
68 0.122 0.144 98.241       
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ตาราง Total Variance Explained 
Total Variance Explained 

Component Initial Eigenvalues  
Extraction Sums of Squared 

Loadings 
Rotation Sums of Squared 

Loadings 

 Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 
69 0.119 0.14 98.38       
70 0.113 0.133 98.514       
71 0.112 0.132 98.646       
72 0.107 0.126 98.772       
73 0.104 0.123 98.895       
74 0.098 0.115 99.009       
75 0.097 0.114 99.124       
76 0.092 0.109 99.232       
77 0.09 0.106 99.338       
78 0.085 0.1 99.438       
79 0.082 0.096 99.534       
80 0.077 0.09 99.625       
81 0.075 0.089 99.713       
82 0.073 0.086 99.8       
83 0.059 0.07 99.87       
84 0.057 0.067 99.937       
85 0.054 0.063 100       

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
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                       ตาราง Rotated Component Matrix(a) 
 

ตัวแปรท่ี ตัวแปร (Component) 
  1 2 3 4 5 6 7 8 
EF05 .709               
EF06 .705               
EF09 .700               
EF08 .698               
EF10 .680               
EF04 .680               
EF01 .675               
EF02 .671               
EF07 .670               
EF11 .665               
EF12 .662               
EF13 .634               
EF18 .561 .522             
EF20 .556               
EF17 .533               
EF19 .504               
EF03                 
EF33                 
EF14                 
EF78   .717             
EF81   .702             
EF79   .693             
EF80   .692             
EF77   .685             
EF50   .683             
EF49   .668             
EF87   .649             
EF64   .583             
EF16   .575             
EF54   .568             
EF15   .559             
EF68   .554             
EF53   .541             
EF71   .538             
EF83   .530             
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                          ตาราง Rotated Component Matrix(a) 
 
ตัวแปรท่ี ตัวแปร (Component) 
  1 2 3 4 5 6 7 8 
EF82   .523             
EF52   .505             
EF51   .501             
EF55                 
EF57                 
EF63                 
EF28     .771           
EF25     .743           
EF27     .731           
EF29     .715           
EF26     .693           
EF36     .660           
EF34     .560           
EF37     .557           
EF35                 
EF59       .771         
EF60       .603         
EF58       .578         
EF86       .572         
EF72       .544         
EF85       .527         
EF65       .508         
EF56       .500         
EF66                 
EF70                 
EF75                 
EF67                 
EF46         .615       
EF48         .609       
EF45         .593       
EF44         .570       
EF47         .567       
EF61                 
EF43                 
EF32                 
EF41           .602     
EF39           .553     
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                        ตาราง Rotated Component Matrix(a)  
ตัวแปรท่ี ตัวแปร (Component) 
  1 2 3 4 5 6 7 8 
EF42           .518     
EF38           .513     
EF40           .508     
EF22             .644   
EF30             .600   
EF24             .581   
EF21             .558   
EF31                 
EF23                 
EF73               .553 
EF74               .525 
EF76                 
EF69                 
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ตาราง  Component Transformation Matrix 
 

Component 1 2 3 4 5 6 7 8 
1 .501 .490 .370 .349 .324 .244 .230 .181 
2 -.161 -.547 .759 .049 .002 .042 .277 -.135 
3 -.724 .249 .011 .633 .031 -.037 -.018 .105 
4 .030 .413 .093 -.044 -.604 -.321 .459 -.374 
5 .093 -.279 -.332 .150 .309 -.511 .594 .268 
6 -.222 .012 -.310 -.152 .238 .623 .490 -.382 
7 .162 -.276 -.182 .282 -.614 .427 .157 .448 
8 .337 -.274 -.196 .590 .006 -.047 -.206 -.617 

 
 

Component Plot in Rotated Space 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

ชื่อ นางสาว ทศันีย จุลอดุง  เกิดวันที่ 28 พฤษภาคม พ.ศ. 2519  ที่จังหวัดพัทลงุ สําเรจ็
การศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต จากคณะพยาบาลศาสตร มหาวทิยาลัยมหิดล ปการศึกษา 
2542 เขาศึกษาตอหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะ
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั ปการศึกษา 2545  ปจจุบันปฏิบัติงานระดับพยาบาล
ประจําการหอผูปวยหนกัศูนยโรคหัวใจสมเด็จพระนางบรมราชินนีาถ  งานการพยาบาลอายุร 
ศาสตรและจิตเวชศาสตร  โรงพยาบาลศิริราช 
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